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El estudio, tuvo como objetivo, establecer la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en el personal de la Red de Salud Huaylas 
Sur, 2021. El tipo de estudio, según su nivel de alcance es relacional, cuyo diseño 
de estudio es no experimental, transversal, descriptivo correlacional. Se trabajó con 
la población censal, constituida por 56 trabajadores. Para la recolección de datos 
se utilizó la técnica de la encuesta y mediante la aplicación de los instrumentos: 
Escala valorativa del clima organizacional y la escala valorativa del desempeño 
laboral, se recolectaron datos, que fueron analizados mediante tablas de 
frecuencias, diagrama de barras, tablas de contingencia y la prueba no paramétrica 
Rho de Sperman. Entre sus resultados, se determinó que, el clima organizacional 
es percibido como regular por el 76.79% de trabajadores y a la vez el desempeño 
laboral como medianamente eficiente por el 53.57% de trabajadores. Concluyendo, 
que existe una relación directa de nivel fuerte (Rho=0,734) y significativa (P-valor 
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ABSTRACT   
 
The objective of the study was to establish the relationship between the 
organizational climate and work performance in the personnel of the Huaylas Sur 
Health Network, 2021. The type of study, according to its level of scope is relational, 
whose study design it is non-experimental, cross-sectional, descriptive, 
correlational. We worked with the census population, made up of 56 workers. For 
data collection, the survey technique was used and through the application of the 
instruments: Assessment scale of the organizational climate and the assessment 
scale of work performance, data were collected, which were analyzed using 
frequency tables, bar diagrams, tables contingency and the nonparametric 
Sperman's Rho test. Among its results, it was determined that the organizational 
climate is perceived as regular by 76.79% of workers and, at the same time, job 
performance as moderately efficient by 53.57% of workers. Concluding, that there 
is a direct relationship of strong level (Rho = 0.734) and significant (P-value 0.000 
<0.05) between the organizational climate and work performance. 
 

















De acuerdo con las investigaciones realizadas en la última década, tales 
como la de Ortiz-Campillo et al. (2019) y Raffiee & Coff (2016) corroboran el rol 
protagónico que tiene el clima laboral en sus colaboradores, incidiendo en la 
motivación del personal, productividad y cambio organizacional; el cual se 
coadyuva al enfoque de la gestión por resultados y por consiguiente a la obtención 
de los fines de la organización. La relevancia del clima organizacional reside en el 
efecto que trae consigo al bienestar psicológico y a la salud de los servidores de la 
organización (Boada, de Diego y Agulló, 2004). De tal manera que, si existe un 
deficiente clima organizacional, esto traerá un mayor número de conflictos 
interpersonales y una menor productividad (Chiavenato, 2009). 
 
En el contexto internacional, estudios realizados en el sector salud como el 
de Segredo y Pérez (2016), concluyen que conocer el clima organizacional 
permiten saber las etapas que definen el comportamiento organizativo, lo que 
facilitará realizar cambios de manera planificada tanto en actitudes como en 
conducta de los trabajadores, así como en la propia estructura institucional. Por otro 
lado, Fernández, Cobos & Figueroa (2015) en un estudio en México determinaron 
que los servidores se encuentran medianamente satisfechos y que su satisfacción 
depende de cómo se siente en su centro laboral, y de acuerdo al resultado de las 
dimensiones evaluadas su satisfacción es baja, por lo que requiere de un nuevo 
plan para mejorar las áreas investigadas, con el propósito de mejorar la satisfacción 
y presentar así mismo alternativas de mejora en cada aspecto negativo, y todo con 
la intención de dar un mejor servicio de calidad.  
 
Así mismo, Shanker et al. (2017) en un estudio en Malasia dirigido a gerentes 
comprueban la importancia que tiene el clima organizacional en el desempeño 
laboral. Por otro lado, Kalhor et al. (2018) en un estudio en Irán demuestran la 
correlación efectiva entre el clima laboral y la participación profesional de los 
servidores de salud y su influencia en el compromiso organizacional, en la misma 
que consideran al personal como lo más importante en la organización. Finalmente, 
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Pozveh & Karimi (2016) sostienen al clima organizacional como el factor más 
valioso para que una organización sea mucho más eficiente.  
 
Sin embargo, según el diagnóstico del Ministerio de Salud (MINSA, 2011) se 
determina que, en las organizaciones del área de salud, existe una incidencia de 
instituciones con un deficiente clima organizacional, asociado a la deficiente calidad 
de los servicios, bajo desempeño laboral del personal, bajo rendimiento del 
personal, baja productividad, insatisfacción de los servidores de la salud y como 
consecuencia descontenta en los beneficiarios. En nuestro país dentro del sector 
salud, el desarrollo del clima laboral, forma parte de una estrategia organizacional 
planificada, que busca en el funcionario una visión distinta de la institución, lo que 
posibilita determinar las obligaciones verdaderas en comparación con el futuro que 
se desea, lo que permitirá diseñar las acciones inmediatas para una visión de futuro 
dentro de la institución. 
 
En el Perú, encontramos estudios sobre el clima, tales como el de Orbegoso 
(2015), Arias & Zegarra (2013) que, dan cuenta de su relación con múltiples 
variables, en el cual el clima organizacional se presenta como una variable 
asociada, así mismo indican de la necesidad que en nuestro país se desarrollen 
mayores investigaciones sobre esta variable de estudio para determinar similitudes 
y divergencias entre una institución y otra así como hacer seguimiento en el tiempo 
de los mismos para descartar o confirmar variables que normalmente son 
consideradas como causa o consecuencia del clima. Por otro lado, a través del D.S. 
N° 040-2014-PCM aprueban el Reglamento general de la Ley 30057, que en el Art. 
3, numeral 3.7 asevera que el subsistema de administración de relaciones sociales 
y humanas agrupa entre otros la cultura y clima organizacional, y aprueban una 
guía de gestión.  
 
A nivel local, la Red de Salud Huaylas Sur, no es ajena a la problemática del 
deficiente clima organizacional que vienen pasando las diferentes dependencias 
del sector salud. La Red de Salud depende técnica, administrativa y 
jerárquicamente de la DIRESA, y tiene como visión ser líder proporcionado 
servicios de salud con eficiencia y calidad, laborando de manera articulada y con 
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total autonomía con sus unidades referenciales y la población. Dicha red de salud 
desde su creación no viene poniendo en marcha un estándar de gestión de calidad 
que plantea la R.M. N° 519-2006/MINSA, la cual viene trayendo consigo una serie 
de situaciones problemáticas en su personal, tales como escaza motivación, poca 
identificación institucional, poco compañerismo, desconfianza entre ellos y carencia 
de trabajo en equipo  
 
En este contexto, paralela a dicha problemática descrita se encuentra que la 
ocupación laboral de los colaboradores es deficiente tal como lo afirma Valentín 
(2016) al considerar que el ejercicio laboral es uno de los aspectos con mayor 
implicancia en el clima organizacional. Sin embargo, de acuerdo a los antecedentes 
previos, los resultados no son concluyentes; por lo que el presente estudio, busca 
aportar conocimiento en el análisis y comprensión del rol que cumple el clima 
organizacional en el desempeño laboral de los empleados de la red de Salud 
Huaylas Sur. 
Frente al problema descrito, se formuló como problema: ¿Cuál es la relación 
que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal de 
la Red de Salud Huaylas Sur, 2021?  
 
Por otra parte, en cuanto a las razones que justifican la investigación se 
tiene: De su relevancia social, un inadecuado clima laboral en la red de salud viene 
trayendo como consecuencia un pésimo servicio, razón por la cual, la presente 
investigación traerá beneficios a los trabajadores ya que contará con mayores 
herramientas y mejores condiciones en el cumplimiento diario del trabajo, lo que 
traerá un mejor rendimiento, por consiguiente generará un impacto social puesto 
que, mejorada las condiciones, el servicio mejorará, con lo cual tendremos unos 
usuarios mucho más satisfechos. 
 
Desde su relevancia teórica. Se justifica entendiendo que los colaboradores 
administrativos, la dirección y profesionales de la salud se beneficiarán del estudio, 
en tanto, se busca determinar la relación que existe entre el clima laboral y 
desempeño laboral en el contexto del área de salud. A partir del cual se podrán 
efectuar afirmaciones empíricas sobre el comportamiento en el contexto de las 
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Redes de Salud. Tal es así que los trabajadores podrían optar por otras actitudes 
en un clima laboral que favorezca la salud mental y la compenetración del equipo 
de trabajo para optimizar su desempeño profesional.  
 
Desde su relevancia práctica. Es una necesidad diagnosticar las percepciones 
que tienen los propios trabajadores sobre el ambiente laboral, en el quehacer diario, 
a fin de tomar decisiones coherentes a la solución de aquellas problemáticas 
detectadas, y por consiguiente plantear lineamientos estratégicos que conlleven a 
su mejora para construir una estructura propia y mejorar la productividad laboral. 
En conclusión, se busca dar solución al bajo desempeño profesional de los 
colaboradores y al deficiente clima institucional, con las recomendaciones que se 
tenga que hacer como resultado de la presente investigación.  
 
 Respecto a los objetivos, se tuvo como objetivo general: Establecer la 
relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021; y como objetivos específicos: 
 
Describir el nivel de eficacia del desempeño laboral del personal de la Red 
de Salud Huaylas Sur, según la percepción de los trabajadores ; Analizar el nivel 
del clima organizacional de la Red de Salud Huaylas Sur, según la percepción de 
los trabajadores; Establecer la relación que existe entre las dimensiones del clima 
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, conflicto, 
relaciones, cooperación , estándares  e identidad y el   desempeño laboral del 
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021.  
 
Frente a la formulación del problema, se planteó la siguiente hipótesis 
general:  
H1: Existe una relación directa y significativa entre clima organizacional y 
el desempeño laboral en el personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021.  
 H0: No existe relación entre clima organizacional y el desempeño laboral 





II. MARCO TEÓRICO 
 
Respecto a los antecedentes previos del tema de estudio: Clima 
organizacional, se identificó los siguientes:  
 
A nivel internacional, se tiene a Iljins, Skavarciany y Gaile (2015) quienes  en 
su artículo que tiene como propósito investigar el impacto de la cultura 
organizacional sobre el clima organizacional, utilizaron el método de evaluación 
experta, utilizando una población de 49 servidores y aplicando la técnica de la 
encuesta, resultados que confirman a los componentes más importantes de la 
cultura organizacional que influyen sobre el clima organizacional, así mismo mostró 
que la satisfacción de los trabajadores es el factor más importante para realizar 
cambios.   
 
Bhat, Bashir, (2016) en su estudio de investigación, buscan determinar como 
el clima organizacional influye en el desempeño laboral, mediante tipo de estudio 
descriptiva correlacional, utilizando una población de 108 docentes, utilizó como 
técnica la encuesta, concluyen que el clima organizacional influye 
significativamente al desempeño laboral, así mismo que, los componentes que 
mejoran el clima organizacional deben ser estudiados de forma global. 
 
Berberoglu (2018) en su artículo de investigación evaluó la percepción que 
tienen los servidores del sector salud referente al clima organizacional y demostrar 
el efecto del clima laboral en el compromiso y el desempeño organizacional, el 
estudio es de enfoque cuantitativo, utilizando una población de estudio de 975 
servidores de salud y usó como técnica la encuesta; de acuerdo a los  resultados, 
se indica de la influencia que tiene el clima en el compromiso organizacional y el 
desempeño organizacional, así mismo el resultado de la regresión lineal indican 
que el clima organizacional tiene impacto sobre las otras dos variables. 
 
  A nivel nacional se tiene, a Echevarría (2019) en su investigación buscó 
determinar la vinculación que tiene el clima organizacional respecto a la satisfacción 
laboral en un centro de salud, hizo uso de un estudio experimental, descriptivo, 
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transversal, estudio que se realizó con una población de 30 servidores, la 
información se obtuvo a través de un cuestionario, concluyó que existe 
insatisfacción respecto a la correlación de variables debido al poco interés en el 
trabajo, poca identidad institucional, escasa comunicación y porque no se les 
reconoce el trabajo.    
 
 Salas (2017) en su tesis de maestría, estudio la correlación entre el clima 
organizacional y satisfacción profesional, mediante el tipo de estudio básica, de 
diseño no experimental – transversal, utilizando una población de 420 servidores y 
aplicando la técnica de la encuesta, concluyendo que, existe correlación 
significativa entre las variables en estudio.  
 
 Ávila (2017) en su tesis de maestría estudió las variables del clima 
organizacional y desempeño laboral en una Red de salud, mediante el tipo de 
estudio descriptivo, diseño correlacional y comparativa, utilizando una población de 
estudio de 70 trabajadores y aplicando la técnica de la encuesta concluyó que las 
variables tienen una correlación alta y muy significativa. 
 
 Chipana (2018) en su tesis de maestría estudió la correspondencia que existe 
entre el clima organizacional y desempeño laboral, estudio de diseño descriptiva 
correlacional, con una población de 33 servidores, como técnica hizo uso de la 
encuesta, concluyendo que las variables tienen una relación significativa, de igual 
manera que existe relación entre el liderazgo y la retroalimentación y el trabajo en 
equipo, pero débil con el reconocimiento; así mismo concluyó la existencia de 
relación débil entre la motivación con la retroalimentación, el trabajo en equipo y el 
reconocimiento.     
 
 Aguirre (2018) en su investigación de doctorado referido a diagnosticar la 
correlación entre el clima organizacional y el desempeño profesional, mediante el 
estudio de tipo descriptivo correlacional, diseño no experimental, utilizando una 
población de 30 servidores y aplicando la técnica de la encuesta, concluyendo con 
la existencia de una correlación significativa entre las variables en estudio, así 
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mismo que existe una correlación significativa del clima organizacional con la 
responsabilidad y el rendimiento del personal. 
 
Fanzo (2021) en su tesis de maestría referido a la correlación que existe 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral en una red de salud, mediante 
el estudio de tipo básica, diseño no experimental correlacional, utilizando una 
población de estudio 65 trabajadores y aplicando la técnica de la encuesta, 
concluyendo que, las variables se encuentran directamente relacionados, con un 
grado de significación menor, así mismo dichas variables son percibidas en un nivel 
medio.    
  
  En lo que respecta a las teorías relacionadas al tema: Clima organizacional. 
Sus concepciones teóricas giran en torno a tres enfoques teóricos propuestos por 
García (2009), en un primer lugar, el enfoque estructuralista, representado por 
Forehand y Gilmer, quienes conceptualizan el clima como el total de caracteristicas 
constantes que explican una organización, los cuales hacen que se diferencien de 
otras e intervienen sobre el actuar de cada individuo que compone la organización. 
El segundo es el enfoque subjetivo, en el que resaltan dos investigadores Halpin y 
Crofts, quienes definen al clima organizacional como el concepto que el servidor 
logra tener de la organización. Como tercer enfoque tenemos el de síntesis, 
representado por Litwin y Stringer, definen el clima como la percepción que tienen 
del sistema subjetivamente como creencia, valores y motivaciones personales; y 
del componente físico de su entorno. En efecto de acuerdo a los estudios previos 
existe concordancia que, cuando se trata de un estudio orientado a la salud, se 
debe de usar el enfoque de síntesis, ya que las percepciones pueden ser medidas 
con cuestionarios. 
 
En este marco del enfoque de síntesis se encuentran las siguientes 
definiciones del clima organizacional, Litwin y Stringer (1968) indican que se trata 
fundamentalmente de la percepción como elemento principal, que tienen de todas 
las propiedades que se puede medir dentro del centro laboral percibidos 
colectivamente por los trabajadores de una organización. Por otro lado, Johny y 
Pradeep (2020) definen que el clima organizacional es la parte medular del grupo 
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humano y que en la parte periférica se encuentran los servidores de una institución. 
Por su parte, Lafta et al. (2016) indican que son todas las características 
observadas internamente por los trabajadores donde desarrollan sus actividades.  
 
A su vez, Armenteros & Sánchez (2015), sostienen que son las 
apreciaciones del personal dentro de su centro laboral: modo de inspección, 
característica de entrenamiento, relaciones de trabajo, políticas organizacionales, 
modos de capacitación, procedimientos administrativos, lugar de trabajo. Por su 
parte, Hellriegel, Jackson y Slocum (2008) indican que los elementos del ambiente 
laboral como la creencia, la actitud y los valores de cada uno de los integrantes, 
proporciona una recopilación de la información en relación al desarrollo de 
procedimientos que establecen las conductas institucionales, logrando cambios 
proyectados en los comportamientos y actitudes del personal dentro de la 
organización, y los subsistemas que lo integran. Así mismo Schneider y Barbera 
(2014) indican que tanto la cultura organizacional como el clima organizacional son 
dos conceptos diferentes pero que se sobreponen para entender como los 
servidores comprenden su trabajo en general. Además, desde la perspectiva 
general de las organizaciones (cultura), las particularidades del clima provienen de 
la naturaleza y de su entorno.  
 
De acuerdo a Iglesias y Torres (2018) las características del clima están 
referidos al medio ambiente de la institución donde laboran los servidores, en la 
que encontramos características ya sean externas o internas. Características que 
son notadas indirecta o directamente por los integrantes que laboran en ese 
entorno, y definen el ambiente laboral, puesto que los servidores tienen sus 
impresiones personales. El clima organizacional la conforman diversas 
características normalmente estables en el tiempo, diferentes de una institución a 
otra y de un área a otra en una misma organización. En el MINSA cuando se habla 
de características está referido al ambiente de la institución en que laboran y 
desarrollan sus servidores y nos señalan algunas de ellas: Mantienen cierta 
permanencia, aún cuanto se pueden dar cambios inesperados, refiere a como se 
puede dar el comportamiento de los servidores, afecta la baja o alta identificación 
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y responsabilidad de los servidores de la institución, puede ser modificado por 
distintas formas como el modelo de administración, proyectos de gestión y políticas. 
Toda organización posee sus propias características, en la presente 
investigación y de acuerdo a los antecedentes por tratarse de salud, se aborda su 
estudio según la teoría del clima organizacional de Likert (1968, citado en 
Rodríguez, 2016), quien sostiene que la conducta de los servidores va a depender 
de la conducta administrativa y el entorno organizacional que perciben. Determina 
tres tipos de variables: las variables causales, la que nos indica cómo se desarrolla 
y obtiene resultados una institución, entre ellas tenemos: actitudes, competencia, 
las decisiones y la distribución administrativa e institucional; variables Intermedias: 
miden el aspecto interior de una institución, demostrado por la toma de decisiones, 
comunicación, rendimiento y motivación; variables finales: están referidas a los 
logros que consigue la institución como son las ganancias, perdidas y la 
productividad. Concluye que factores intrínsecos y extrínsecos de la institución 
influirán en el rendimiento de cada uno de los servidores y determinan el contexto 
en el que se desarrolla la institución. La acción mutua de estas variables nos traerá 
dos tipos de clima, clima autoritario y clima participativo. 
 
De acuerdo al modelo teórico, que adopta la presente investigación y en el 
marco del enfoque de síntesis y el contexto de estudio del área de salud, se toma 
como base para el análisis el modelo teórico de Litwin y Stringer (1968), quienes 
sustentan que el clima depende básicamente del contexto intrínseco institucional, 
quiere decir de la percepción de cada uno de los integrantes de una organización, 
lo cual es comprendida por sus integrantes, que condiciona su conducta y podría 
ser explicado por los propios integrantes del mismo, señalando sus 
particularidades. Procura señalar conductas personales basados en la motivación 
y clima. Se deduce que esta teoría persigue perfeccionar el clima.  Dicho modelo 
se encuentra estructurado en nueve dimensiones: 
 
Estructura como dimensión, interpreta la apreciación percibida por los 
integrantes de la organización en cuanto a sus reglas, procedimientos, 
obligaciones, políticas, tramites y otras limitaciones que encuentran en el 
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desenvolvimiento de sus labores. Es decir, prioriza el tema burocrático en la 
institución; así mismo la responsabilidad refiere a que el trabajador debería tener 
libertad sobre el que hacer en su trabajo, sentirse ser su propio jefe sin recibir orden 
de otro en su desempeño, siente obligación con su labor, se pone metas, el 
compromiso de los servidores siempre debe estar para enfrentar cualquier 
inconveniente y saber manejar diversas situaciones; por otro lado la Recompensa 
como dimensión, es la compensación salarial por la valoración que la organización 
tiene del trabajo bien realizado, premia y no castiga por el trabajo. En este punto es 
necesario precisar que la Red debe promover planes de compensaciones (Acosta 
y Venegas 2010). 
 
Asimismo, tenemos otras dimensiones como el riesgo que es el control que 
los trabajadores tienen sobre su propio trabajo, quiere decir, ven por sí mismo el 
desarrollo y los resultados laborales y los riesgos que corren en conseguir sus fines. 
También diríamos que la institución sabe de esos retos para el logro de metas, por 
lo que los servidores deben hacerse cargo de esos riesgos siempre que sea en bien 
institucional y del servidor; las relaciones, se refiere a la existencia de 
confraternidad entre los integrantes y sus jefes, ambiente amigable y de buen 
entendimiento. La colaboración, el respeto y el trato amable son factores definitivos 
para la armonía entre los miembros. Podríamos adicionar que se trataría de un 
trabajo integrado para lograr de esa manera un mejor clima (Acosta y Venegas 
2010). 
 
Otra dimensión es la cooperación, que es el sentimiento de los integrantes 
de la organización del trabajo corporativo con los funcionarios y los otros miembros 
del mismo, característica del trabajo coordinado entre directivos y miembros;  
Estándares de desempeño, refiere como los funcionarios esperan que sea el 
rendimiento, o sea la expectativa que se tiene en los resultados y su cumplimiento, 
respecto a esta dimensión señalaríamos que la institución debiera poner los 
estándares para así lograr una mejor productividad (Acosta y Venegas 2010). 
Finalmente tenemos el conflicto, dimensión que genera controversia, se entiende 
de las opiniones discrepantes, de cómo prevenirlos, saber manejarlo, así como el 
saber superarlos con fines institucionales y de objetivos; y por último la identidad, 
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sentimiento de pertenecer a la institución y de ser parte fundamental del mismo, 
con el reconocimiento respectivo. Quiere decir estar de acuerdo entre los fines 
personales y los institucionales (Acosta y Venegas 2010). 
   
En lo que respecta a las bases teóricas, de la variable asociada: desempeño 
laboral. Entre sus concepciones teóricas, se tienen a Araujo (2007, citado en 
Bohórquez, 2015) sostiene que el desempeño profesional viene a ser el grado de 
ejecución logrado por el servidor para conseguir las metas institucionales en un 
tiempo definido. En este sentido, el desempeño refiere a las acciones que se 
pueden observar y medir, incluso hasta inferir. Así mismo, Palmar, Valero y Jhoan 
(2014) afirman que el desempeño profesional viene a ser la actividad laboral que 
cumple cada servidor en su centro de actividades dentro de su institución, la misma 
que debe darse bajo los parámetros y exigencias emanadas institucionalmente, 
esto es que se cumplan las metas con eficiencia y efectividad, cumpliendo las 
funciones asignadas para la consecución de las metas y la superación institucional.  
 
Al-Omar & Okasheh (2017) indica que, para entender el desempeño laboral, 
se necesita conocer la productividad que presenta un servidor en su centro laboral, 
lo que en el futuro podría significar el desarrollo institucional. Desde el punto de 
vista de Chiavenato (2017) el servidor muestra sus cualidades en su centro laboral, 
personal o grupalmente con las herramientas necesarias para mejorar el servicio, 
evaluando los logros de acuerdo a los estándares esperados. El mismo autor 
Chiavenato (2009) indica es la eficiencia del servidor que trabaja dentro de la 
organización, la que es fundamental para la institución, desempeñándose el 
trabajador con una buena ocupación y satisfacción profesional. Por otro lado, 
Kartini, Sujanto, & Mukhtar (2017) definen el desempeño como la importancia que 
tiene la conducta para conseguir las metas institucionales y que se puede evaluar 
con el aporte al éxito institucional, Así mismo Kalay (2016) sostiene que el 
desempeño laboral será beneficioso para la institución siempre y cuando lo dado 
por la institución sea mayor a lo recibido por la institución.  
 
Respecto a las características del desempeño laboral, Furnham (2000, 
citado en Calcina, 2014) considera entre sus características: Adaptabilidad, es 
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decir, trabajar en ambientes diferentes y con remuneración diferente; 
Comunicación, saber expresar ideas; iniciativa, intervenir prontamente para 
alcanzar objetivos; conocimientos, lo logrado académicamente en temas 
implicados al trabajo; laborar en equipos, trabajo de grupo para conseguir objetivos; 
estándares de trabajo, quiere decir cumplir o superar los estándares dispuestos por 
la organización; desarrollo de talentos, capacidad para desarrollar las destrezas de 
los integrantes de la entidad; potenciar el diseño de la labor, se refiere a establecer 
la clasificación y distribución más eficiente para lograr objetivos; maximizar el 
desempeño, es la habilidad de implantar metas de ocupación permitiendo la 
formación y evaluación del ejercicio.    
 
En cuanto a las teorías del desempeño laboral se tiene a Hacker (1994), 
quien presenta su estudio basado en el proceso de indagación, solamente la que 
está referida al comportamiento. Se puede comparar con otras teorías respecto a 
la conducta, la discrepancia está en que ésta se dedica a ambientes laborales. 
Propone dos criterios, una que describe los objetivos desde su planeamiento, 
realización y retroalimentación posterior, y la otra que ya se aprendió, se tiene 
conocimiento y sucede de manera natural. Esta teoría refiere que el desarrollo de 
la comunicación dentro de la unidad organizacional está establecido por dos 
factores que trabajan desde los objetivos hasta el término del plan establecido, 
incluyendo también su desarrollo y aprendizaje.  
 
Así mismo, Campbell et al. (1993, citados en Bautista, Cienfuegos & Aquilar 
2020) plantean que el desempeño profesional es el acto y no los objetivos del 
mismo, indica que conocer el procedimiento, la habilidad y el incentivo, es 
fundamental para conocer una conducta, y determina los siguientes elementos para 
el desempeño: beneficio especifico, beneficio no especifico, beneficio de las 
ordenes tanto orales como escritas, mostrar esfuerzos, conducta laboral, 
proporcionar funcionamiento de equipos, seguimiento, mando y administración.  
 
De acuerdo a las teorías estudiadas se puede concluir que las acciones que 
ejecute la institución influirá directamente en el comportamiento de los servidores, 
quienes evaluaran su trabajo, rendimiento y satisfacción en lo que hacen. Así la 
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variable asociada tiene un carácter conductual, por lo que puede ser medido de 
forma objetiva y cuantitativa. 
 
Respecto al modelo de evaluación del desempeño laboral, la presente 
investigación toma como referencia a Calle (2020), quien realizó su estudio basado 
en el modelo de Bonnefoy y Armijo (2005) quienes en el marco del programa 
CEPAL/GTZ plantean un modelo adaptado a un entorno de la administración 
pública con la intención de determinar los indicadores del ejercicio profesional, en 
el cual, para evaluar el desempeño laboral, considera cuatro dimensiones:  
 
En la primera dimensión: Eficacia laboral. Viene a ser la medición del 
cumplimento de los objetivos trazados. Toda institución busca eficacia en sus 
servidores buscando beneficio para el superior. Una eficacia laboral requiere de 
ciertas pautas: competencia, Autoincentivo, Auto gerencia, simplificación, fortuna, 
obligación, eficacia empresarial e individual (Bonnefoy y Armijo 2005). 
 
Como segunda dimensión: Eficiencia laboral. Viene a ser la ejecución de una 
tarea con un mínimo de recursos, es decir empleo adecuado de recursos que se 
disponen. Sus características son el Liderazgo, Competencia y productividad 
(Bonnefoy y Armijo 2005); una tercera dimensión es la calidad laboral, según 
Palazzi y Starcher (1997) se refiere a la responsabilidad que tiene la institución con 
la finalidad de propiciar un adecuado lugar de labores y que sea de garantía, de tal 
manera que sus empleados sean mejores, imaginativos y productivos. Así mismo 
para Bonnefoy y Armijo (2005) lo definen como la capacidad que tiene la institución 
para dar respuesta de forma diligente las solicitudes de los usuarios, teniendo como 
estructura la comodidad en la atención, cortesía, continuidad y precisión, 
accesibilidad y oportunidad; como cuarta dimensión tenemos, la economía laboral, 
es interpretada como la idoneidad de la institución para el buen uso de los recursos 
económicos para una buena gestión institucional. Entre sus características se tiene 
el desempleo, los salarios, producción en el trabajo, la calidad y permanencia de 




Respecto a las relaciones entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral se tiene a: Palacios (2017) quien enfatiza que el clima organizacional es la 
consecuencia de los beneficios o inconvenientes que tiene el servidor para ampliar 
o reducir su rendimiento o para hallar su punto de armonía. Por lo cual el estudio 
se respalda por el requerimiento de disponer de valiosa información en relación a 
la correlación que existe entre el clima institucional y el desempeño profesional. 
Asimismo, Borzellino, Miraval & Barrios (2015) sostienen que, el que exista un mal 
clima producto de deficiencias sociales y culturales observadas tienen que 
repercutir de manera negativa en el desempeño, cuando el medio y tipos de 
labores, deseo de servicio y vocación por el trabajo entre otras, influyen en las 

























3.1 Tipo y diseño de estudio  
 
Según el nivel de alcance investigativo, el estudio es relacional. Al respecto 
Hernández y Mendoza (2018) aseveran que una investigación correlacional es 
aquella que estudia la correspondencia que se da entre dos o más variables. En tal 
sentido, el estudio tiene como finalidad analizar la correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud 
Huaylas Sur, 2021. A su vez, atendiendo el enfoque metodológico, el estudio es 
cuantitativo, Según, Hernández y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo hace uso 
de los datos recolectados para demostrar hipótesis, haciendo uso de medidas 
numéricas y el análisis estadístico.   
 
En lo que respecta al diseño de estudio es no experimental, transversal 
descriptivo correlacional. Un estudio es no experimental si no hay control de 
variables ni intervención del investigador. Es decir, haya intencionalidad de alterar 
la variable asociada para modificar la variable de estudio. En este tipo de 
investigación se observa o mide las variables en su ambiente natural. Es transversal 
por cuanto la recopilación de datos fue tomada en un instante dado, al respecto 
Hernández y Mendoza (2018), refieren que estos diseños recogen la información 
en un instante dado, teniendo como finalidad representar las variables y estudiar su 
influencia y correspondencia en ese periodo determinado, a modo de fotografía de 
lo que está sucediendo. 
Presenta el siguiente esquema: 
V1 
 




   Dónde: 





V1: Observación del clima organizacional 
V2: Observación del desempeño laboral   
r: Relación que existe entre las variables en estudio. 
 
3.2 Variables y operacionalización 
 Variable de estudio : Clima organizacional  
 Variable asociada : desempeño laboral   
   
3.3 Población y muestra  
 De la población.  Según Arias, Villasis y Mendoza (2016) es el total de 
unidades que componen el universo donde se desarrollara la investigación. En tal 
sentido la población estudiada se encontró conformada por 56 trabajadores de 
ambos sexos de la Red de Salud Huaylas Sur, que vienen laborando el año 2021. 
Tabla 1 
Distribución de la población censal de colaboradores de la Red de Salud 
Huaylas Sur, 2021 
 




Asistencial 12 21 33 
Administrativo 12 11 23 
Total 24 32 56 
 Fuente: CAP de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021 
Criterios de exclusión: Funcionarios de la Red, personal contratado por 
terceros, trabajadores CAS Covid cuyos contratos son renovados cada dos o tres 
meses, así mismo a los trabajadores que están haciendo trabajo remoto por 
comorbilidad desde el mes de abril del 2020. 
 
De la muestra. Dado que la investigación toma como población de estudio 
un número reducido, se trabajará con la población censal. Según Hernández y 
Mendoza (2018) una muestra es una pequeña parte del total de la población de 





3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
De las técnicas. De acuerdo al enfoque metodológico cuantitativo y objetivos 
planteados, la técnica a emplear será la encuesta. La cual constituye una estrategia 
que posibilita recoger las percepciones, valoraciones y actitudes de las unidades 
de estudio sobre aspectos particulares, de manera eficiente.    
 
De los instrumentos:  
Escala valorativa del clima organizacional. Consiste en un instrumento de 
medición adaptado al contexto regional y provincial en el sector salud por Rubina 
(2018), en base al cuestionario planteado por Litwin y Stringer (1968), así mismo el 
instrumento formulado para el análisis del clima por Segredo (2017) y finalmente el 
cuestionario estructurado por el MINSA (2017) con la finalidad de estimar el clima 
institucional en el sector salud, quienes entienden que la actitud de los servidores 
está influenciada por el clima organizacional. Dicho instrumento está estructurado 
en base al modelo teórico de Litwin y Stringer (1968) quienes plantean nueve 
dimensiones para el estudio del clima organizacional, la misma que está supeditada 
al entorno laboral. En la presente investigación se utilizó dicha escala valorativa ya 
que se adapta a las características que presenta la Red de Salud Huaylas Sur.    
 
A través de la escala valorativa de clima organizacional se busca investigar 
la impresión que tienen los colaboradores de la Red de Salud respecto al nivel de 
satisfacción del clima organizacional, así como identificar las características de las 
nueve dimensiones. El procedimiento es individual, con una extensión de 20 
minutos, conformado por 68 ítems cada uno con su respectiva valoración en una 
escala de 1 a 3, bueno, regular y malo. 
 
Respecto a sus propiedades psicométricas se estableció una muestra de 
estudio piloto, la que fue determinada a través de un juicio subjetivo, a cuenta de 
hacerlo al azar y con el apoyo voluntario de los participantes, estuvo constituido por 
10 servidores de la Red de Salud Huaylas Norte. 
 
Escala valorativa del desempeño laboral. Consiste en un instrumento de 
medición adecuado al contexto regional y provincial en el sector salud por Calle 
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(2020), quien realiza su estudio basado en el modelo de  Bonnefoy y Armijo (2005) 
quienes plantean un modelo adaptado a  un entorno de desarrollo organizacional 
de la medición del desempeño en el contexto del Programa CEPAL/GTZ 
“Modernización del Estado, Administración Pública y Desarrollo Económico Local y 
Regional” (GER/04/002), considera cuatro dimensiones en base al cuestionario 
planteado por Litwin y Stringer (1968). 
 
A través de la escala valorativa del desempeño laboral se busca investigar 
la impresión que tienen los servidores de la Red de Salud respecto al grado de 
satisfacción del desempeño profesional, así como identificar las características de 
las cuatro dimensiones. El procedimiento es individual, con una extensión de 15 
minutos, conformado por 24 ítems cada uno con su respectiva valoración en una 
escala de 1 a 3, eficiente, medianamente eficiente y deficiente. Respecto a sus 
propiedades psicométricas se estableció una muestra de estudio piloto, la que fue 
determinada a través de un juicio subjetivo, a cuenta de hacerlo al azar y con el 
apoyo voluntario de los participantes, estuvo constituido por 10 servidores, tanto 
asistencial como administrativo de la Red de Salud Huaylas Norte. 
 
De su validez y confiabilidad de los instrumentos: 
 
De su validez.  Explica el nivel en el que un instrumento mide con precisión 
la variable que pretendemos calcular, quiere decir, se evidencia el concepto 
abstracto a través de sus indicadores empíricos (Hernández y Mendoza 2018). En 
la investigación la validez fue confirmada a través del contenido por juicio de dos 
expertos, con los grados de Doctor en Enfermería y Maestro en Gestión Pública, 
ambos conocedores de la temática. Para tal derivación se empleó una matriz de 
evaluación, que valoró la coherencia entre alternativas de respuesta, los ítems, los 
indicadores, la variable y sus dimensiones (Anexo 3).  
 
De su confiabilidad. Hernández y Mendoza (2018) refieren que la 
confiabilidad del instrumento explica que, aplicada varias veces a una muestra, nos 
dará los mismos resultados. En la investigación, la confiabilidad se determinó a 
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través de la técnica de equilibrio interna y el método del coeficiente de alfa de 
Cronbach, para lo cual se utilizó la siguiente escala: 
Valores de los niveles de confiabilidad 
____________________________________________________________ 
Valores    Nivel de confiabilidad 
____________________________________________________________ 
0.53 a menos   Confiabilidad nula 
0.54 a 0.59    Confiabilidad baja 
0.60 a 0.65    Confiable 
0.66 a 0.71    Muy confiable 
0.72 a 0.99    Excelente confiabilidad 
1.0     Confiabilidad perfecta 
____________________________________________________________ 
Fuente: Hernández y Mendoza (2018).  
Luego de aplicar la técnica de equilibrio a través del método del coeficiente 
de Cronbach, se obtuvo que, la escala valorativa del clima organizacional obtuvo 
como resultado igual a 0.953, lo que indica un grado de confiabilidad excelente; y 
en cuanto a la escala valorativa del desempeño laboral el alfa de Cronbach fue igual 
a 0.828 lo que indica un grado de confiabilidad excelente.  
 
3.5 Procedimiento. 
Entre los procedimientos utilizados en la investigación, se tiene: Adaptación 
de los instrumentos de recolección de datos, solicitud de autorización al director de 
la Red de Salud Huaylas Sur, elaboración del formulario Google de los 
instrumentos, proceso de validación de los instrumentos por parte de dos expertos, 
estudio piloto para establecer la confiabilidad de los instrumentos, coordinación con 
las unidades de estudio para el consentimiento informado y aplicación de los 
instrumentos.  
 
3.6 Métodos de análisis de datos  
Referente al análisis de la información se hizo uso de la estadística básica y 
descriptiva, como son los diagramas lineales, de barras y las tablas de distribución 
de frecuencias. Dado que la investigación es correlacional se utilizó la prueba de 
estadística Rho de Spearman, Los resultados fueron analizados y expresados en 




3.7 Aspectos éticos 
El diseño y desarrollo de la investigación, se encuentra estructurado según 
los principios éticos de la Universidad Cesar Vallejo, como son:   la honestidad, la 
responsabilidad y el rigor científico. Así mismo se consideró La confidencialidad y 
el anonimato, entendiéndose que toda la información recogida solo fue con fines de 
investigación, así como no se utilizó datos personales de los colaboradores de la 
institución; de su beneficencia, la finalidad es generar propuestas en favor de la 
institución en una largo plazo, de tal manera que los servidores y usuarios se 
beneficien; y el de su consentimiento informado, los trabajadores fueron informados 
que se iba a realizar una encuesta con fines de investigación, para lo cual se 
requería de su participación en cuanto a los fines de la misma a través del desarrollo 
de las encuestas, mostraron su aceptación libremente, y fueron participes dando 




























IV.      RESULTADOS 
4.1. De la descripción de la variable: clima organizacional 
Objetivo específico 1. Analizar el nivel del clima organizacional de la red de 
salud Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 2 
Nivel del clima organizacional de la red de salud Huaylas Sur, 2021. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bueno 8 14, 29 
Regular 43 76, 79 
Malo 5 8, 93 
Total 56 100, 00 
Fuente: Anexo 5 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 2, el 76,79 % de los trabajadores de 
la Red de Salud Huaylas consideran tener un clima organizacional en un nivel 
regular, el 14,29 % en un nivel bueno y solamente el 8,93% en un nivel malo. 
 
Figura 1.  
Distribución de frecuencias del nivel del clima organizacional del personal de 









































Interpretación: De acuerdo a la figura 1, se muestra el nivel de clima 
organizacional de la red de salud Huaylas Sur, según sus respectivas dimensiones 
de estudio; se encontró que en la dimensión de estructura, el 69,6 % de los 
trabajadores aprecian un nivel de regular, en tanto que el 12,5 % aprecian un nivel 
de malo; con respecto a la dimensión de responsabilidad, el 55,4 % de trabajadores 
aprecian un nivel de regular, en tanto que el 10,7 % valora un nivel de malo; para 
el caso de la dimensión de recompensa, el 46,4 % de los trabajadores aprecian un 
nivel de malo, y el 44,6 % valora un nivel de regular; en la dimensión de riesgo, el 
67,9 % de los trabajadores valora un nivel de regular, y el 16,1 % un nivel de malo; 
en la dimensión de relación, el 57,1 % de los trabajadores valora un nivel de regular, 
y el 26,8 % un nivel de malo; una de las dimensiones que tiene mayor percepción 
del nivel malo es el de Conflicto, donde indica un 33,9 %, y un 53,6 % un nivel de 
regular. 
4.2. De la descripción de la variable: Desempeño laboral 
Objetivo específico 2. Analizar el nivel del desempeñoIlaboral del personal 
de la Red de SaludIIHuaylas Sur, 2021. 
Tabla 3 
Nivel del desempeñoIlaboral del personal de la Red de SaludIIHuaylas Sur, 
2021. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Eficiente  26                          46,43 
Medianamente Eficiente 30 53,57 
Deficiente 0 0,00 
Total 56 100,00 
Fuente: Cuestionario “Desempeño Laboral” aplicado a los trabajadores de la 
Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 3, se puede ver que un mayor 
porcentaje de los trabajadores (53,57 %) de la Red de Salud Huaylas Sur, perciben 
el desempeño laboral en un nivel de medio eficiente, y el 46,43 % valoran en un 




Figura 2.  
Distribución de frecuencias del nivel de desempeñoIlaboral del personal de la Red 
de Salud Huaylas Sur, 2021, según dimensiones 
Interpretación: De acuerdo a la Figura 2, se muestra el nivel de desempeño 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur, según las dimensiones 
de la variable en estudio, donde se observa que en la dimensión de eficacia laboral, 
el 71,4 % los trabajadores perciben un nivel eficiente; en la dimensión de eficiencia 
laboral, el 55,4 % valora un nivel de medio eficiente; para la dimensión de calidad 
laboral, el 53,6 % valora un nivel de eficiente; y en la dimensión de economía laboral 
el 53,6 % de los trabajadores perciben un nivel de medio eficiente, el 23,2 % un 
nivel deficiente. 
4.3. De análisis correlacional causal 
Con la finalidad de determinar el estadístico de prueba adecuado, que ayude en el 
análisis de correspondencia entre el clima organizacional y el desempeñoIlaboral, 
de los servidores de la Red de SaludI Huaylas Sur; se hace necesario analizar el 
supuesto, conocido como prueba de normalidad. 
Prueba de Normalidad 
Hipótesis: 
 H0: Los datos provienen de una distribución normal 


















Eficiente Medio Eficiente Deficiente
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Nivel de significancia: α = 0,05 
Regla de decisión: Si p-valor es menor a α, se rechaza H0 y se acepta Hi. 
Estadístico de prueba: Kolmogorov-Smirnov, ya que se trabajó con una muestra 
> 50. 
 
Kolmogorov – Smirnov 
Estadístico Gl Sig. 
V1: Clima Organizacional 0,105 56 0,184 
V2: Desempeño Laboral 0,158 56 0,001 
Fuente: BaseIde datos de estudio. 
Interpretación: los resultados analizados mediante el estadístico de 
Kolmogorov - Smirnov, se aprecia que la variable de clima organizacional tienen 
una probabilidad sig. p = 0,184 > 0,05; razón por la que se rechaza la hipótesisInula 
H0, afirmando que la distribución de los datos de la variable en estudio derivan de 
una distribución normal, sin embrago para la variable de desempeñoIlaboral tienen 
una probabilidad sig. p = 0,001 < 0,05; razón por la que se acepta la hipótesis 
alternativa Hi, afirmando que la distribución de los datos de la variable no derivan 
de una distribución normal, es decir, como una de nuestras variables de estudio no 
cumple con el supuesto de normalidad, para su análisis se empleará el estadístico 
de prueba, del grupo de no paramétrico, conocido como de Rho (ρ) de Spearman. 
Objetivo general: Establecer la correlación que existe entre el clima organizacional 
y el desempeñoIlaboral del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
 
Figura 3: 
Dispersión de las puntuaciones entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral. 







































Puntuaciones del clima organizacional
25 
 
Interpretación: Del análisis de la figura 3, se observa que en la medida que 
las puntuaciones del clima organizacional aumentan, las puntuaciones del 
desempeño laboral también aumentan, determinándose una relación directa, cuyo 
coeficiente determinación (r2 =0,5387) permite afirmar que el 53,87 % del 
desempeño laboral de los trabajadores se encuentra explicada por el clima 
organizacional. A su vez, de acuerdo al modelo de regresión lineal, el coeficiente 
de la pendiente: 0,257, como parámetro estimado de la ecuación lineal, muestra el 
valor positivo; lo que admite exponer la incidencia directa y positiva entre los 
puntajes de ambas variables.  
Tabla 4 
Relación entre los niveles de clima organizacional y los niveles del 
desempeño laboral del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
  
Tabla de contingencia 









F 0 5 0 5 
%  0 8,9 % 0,0 % 8,9 % 
Regular 
F 0 25 18 43 
% 0 44,6 % 32,1 % 76,8 % 
Bueno 
F 0 0 8 8 
%  0 0,0 % 14,3 % 14,3 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio.  
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,734* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 4, se evidencia que el 44,6 % del 
personal percibe un nivel regular con respecto al clima organizacional, y a la vez un 
nivel medianamente eficiente con respecto al desempeño laboral; así mismo el 14,3 
% tiene la percepción de un nivel bueno en clima laboral y la vez eficiente en el 
desempeño laboral; Según lo hallado con el estadístico de prueba, el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman, se determinó que existe una correlación directa de 
26 
 
nivel fuerte (Rho=0,734) y que además es significativa (P-valor 0,000 < 0,05) entre 
el clima organizacional y el desempeñoIlaboral. 
 Objetivo específico 3. Establecer la relación entre los niveles de estructura y el 
desempeño laboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 5 
Relación entre los niveles de estructura y el desempeño laboral, del personal 
de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 6 1 7 
%  0 10,7 % 1,8 % 12,5 % 
Regular 
F 0 23 16 39 
% 0 41,1 % 28,6 % 69,6 % 
Bueno 
F 0 1 9 10 
%  0 1,8 % 16,1 % 17,9 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,523* 56 0,000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 5, el análisis indica que existe un 41,1 
% de trabajadores, el cual aprecian un nivel regular en la dimensión de estructura 
de la variable clima organizacional y al mismo tiempo valoran un nivel 
medianamente eficiente en desempeño laboral, del mismo modo el 16,1 % de los 
trabajadores valora un nivel de bueno en la dimensión de estructura y a su vez 
eficiente en el nivel del desempeño laboral. Según lo hallado con el estadístico de 
prueba no paramétrica Rho de Spearman, se encuentra que existe una correlación 
directa de nivel moderado (Rho = 0,523) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre 





Objetivo específico 4. Establecer la relación entre los niveles de responsabilidad 
y el desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 6 
Relación entre los niveles de responsabilidad y el desempeñoIlaboral, del 
personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 5 1 6 
%  0 8,9 % 1,8 % 10,7 % 
Regular 
F 0 21 10 31 
% 0 37,5 % 17,9 % 55,4 % 
Bueno 
F 0 4 15 19 
%  0 7,1 % 26,8 % 33,9 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor N p-valor 
Rho de Spearman 0.565* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 6, se evidencia que el 26.8% de los 
trabajadores perciben un nivel bueno en la dimensión de responsabilidad, y al 
mismo tiempo, valoran en nivel es eficiente en la variable de desempeñoIlaboral, 
así mismo el 37.5% del personal percibe un nivel de regular en la dimensión de 
responsabilidad y al mismo tiempo valora un nivel medianamente eficiente en el 
desempeñoIlaboral. Según lo hallado con el estadístico de prueba no paramétrica 
Rho de Spearman, se encuentra que existe una correlación directa de nivel 
moderado (Rho = 0,565) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de 





Objetivo específico 5. Establecer la relación entre los niveles de recompensa y el 
desempeño laboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 7 
Relación entre los niveles de recompensa y el desempeño laboral, del 
personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 20 6 26 
%  0 35,7 % 10,7 % 46,4 % 
Regular 
F 0 15 10 25 
% 0 26,8 % 17,9 % 44,6 % 
Bueno 
F 0 0 5 5 
%  0 0,0 % 8,9 % 8,9 % 
Total 
F 0 35 21 56 
%     0% 62,5 % 37,5 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor N p-valor 
Rho de Spearman 0,661* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 7, los resultados indican que el 8,9 % 
de los trabajadores de la Red de SaludI Huaylas Sur, perciben un nivel bueno en la 
dimensión de recompensa, y a la vez valoran un nivel de eficiente en el 
desempeñoIlaboral; del mismo modo el 26,8 % valora un nivel de regular en la 
dimensión de recompensa, y al mismo tiempo un nivel medianamente eficiente en 
el desempeñoIlaboral. De acuerdo a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 
se encuentra que existe una correlación directa de nivel fuerte (Rho = 0,661) y 





Objetivo específico 6. Establecer la relación entre los niveles de riesgo y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 8 
Relación entre los niveles de riesgo y el desempeñoIlaboral, del personal de 
la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 8 1 9 
%  0 14,3 % 1,8 % 16,1 % 
Regular 
F 0 22 16 38 
% 0 39,3 % 28,6 % 67,9 % 
Bueno 
F 0 0 9 9 
%  0 0,0 % 16,1 % 16,1 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,543* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 8, el 16,1 % de los trabajadores, 
perciben un nivel bueno en la dimensión de riesgo, y al mismo tiempo valoran el 
nivel de eficiente en la variable de desempeñoIlaboral; de igual manera el 39,3 % 
de los trabajadores valora un nivel de Regular en la dimensión de riego y a la vez 
medianamanet eficiente en la variable de desempeñoIlaboral. De acuerdo a la 
prueba no paramétrica Rho de Spearman, el análisis muestra que existe una 
correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,543) y significativa (p-valor 0,000 < 




Objetivo específico 7. EstablecerIla relación entre los niveles de relación y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 9 
Relación entre los niveles de relación y el desempeñoIlaboral, del personal 
de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 11 4 15 
%  0 19,6 % 7,1 % 26,8 % 
Regular 
F 0 19 13 32 
% 0 33,9 % 23,2 % 57,1 % 
Bueno 
F 0 0 9 9 
%  0 0,0 % 16,1 % 16,1 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,529* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 9, el 16,1 % de los trabajadores de la 
Red de SaludI Huaylas Sur, perciben un nivel de bueno con respecto a la dimensión 
de relación, y al mismo tiempo perciben un nivel eficiente en el desempeño laboral; 
del mismo modo el 33,9 % de los trabajadores perciben un nivel de regular en la 
dimensión de relación y a la vez, un nivel de medio eficiente en la variable de 
desempeño laboral. De acuerdo a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se 
puede afirmar que existe suficiente evidencia para indicar que existe una 
correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,529) y significativa (p-valor 0,000 < 




Objetivo específico 8. EstablecerIla relación entre los niveles de cooperación y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 10 
Relación entre los niveles de cooperación y el desempeñoIlaboral, del 
personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 4 0 4 
%  0 7,1 % 0,0 % 7,1 % 
Regular 
F 0 25 15 40 
% 0 44,6 % 26,8 % 71,4 % 
Bueno 
F 0 1 11 12 
%  0 1,8 % 19,6 % 21,4 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0.656* 56 0.000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 10, se muestra que el 19,6 % de los 
trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur, percibe un nivel de bueno en la 
dimensión de cooperación, y a la vez en nivel de eficiente en la variable de 
desempeñoIlaboral; del mismo modo el 44,6 % de los trabajadores distinguen un 
nivel de regular en la dimensión de cooperación, y al mismo tiempo perciben un 
nivel medianamente eficiente en la variable desempeñoIlaboral. De acuerdo a la 
prueba no paramétrica Rho de Spearman, se concluye que existe una correlación 
directa de nivel fuerte (Rho = 0,656) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la 





Objetivo específico 9. EstablecerIla relación entre los niveles de estándares de 
desempeño y el desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 
2021. 
Tabla 11 
Relación entre los niveles de estándares de desempeño y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 6 0 6 
%  0 10,7 % 0,0 % 10,7 % 
Regular 
F 0 21 15 36 
% 0 37,5 % 26,8 % 64,3 % 
Bueno 
F 0 3 11 14 
%  0 5,4 % 19,6 % 25,0 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,564* 56 0,000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 11, el 19,6 % de los trabajadores de 
distinguen un nivel de bueno en la dimensión de estándares de desempeño, y a la 
vez perciben un nivel de eficiente en la variable de desempeño laboral; del mismo 
modo el 37,5 % de los trabajadores valoran un nivel de regular en la dimensión de 
los estándares de desempeño y al mismo tiempo un nivel de medio eficiente en la 
variable de desempeño laboral. De acuerdo a la prueba no paramétrica Rho de 
Spearman, se concluye que existe una relación directa de nivel moderado (Rho = 
0,564) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de estándares de 





Objetivo específico 10. Establecer la relación entre los niveles de conflicto y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla 12 
Relación entre los niveles de conflicto y el desempeñoIlaboral, del personal 
de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 16 3 19 
%  0 28,6 % 5,4 % 33,9 % 
Regular 
F 0 13 17 30 
% 0 23,2 % 30,4 % 53,6 % 
Bueno 
F 0 1 6 7 
%  0 1,8 % 10,7 % 12,5 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,596* 56 0,000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 12, el 10,7 % de los trabajadores 
distinguen un nivel de bueno en la dimensión de conflicto, y a la vez perciben un 
nivel de eficiente en el desempeñoIlaboral; del mismo modo el 28,6 % de los 
trabajadores distinguen un nivel de malo en la dimensión de conflicto, y al mismo 
tiempo un nivel de medio eficiente en la variable de desempeñoIlaboral. De acuerdo 
a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se concluye que existe una relación 
directa de nivel moderado (Rho = 0,596) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre 





Objetivo específico 11. Establecer la relación entre los niveles de identidad y el 
desempeñoIlaboral, del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021. 
 
Tabla 13 
Relación entre los niveles de identidad y el desempeñoIlaboral, del personal 
de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
Tabla de contingencia 








F 0 4 0 4 
%  0 7,1 % 0,0 % 7,1 % 
Regular 
F 0 19 6 25 
% 0 33,9 % 10,7 % 44,6 % 
Bueno 
F 0 7 20 27 
%  0 12,5 % 35,7 % 48,2 % 
Total 
F 0 30 26 56 
%     0% 53,6 % 46,4 % 100,0 % 
Fuente: Base de datos de estudio. 
 Valor n p-valor 
Rho de Spearman 0,532* 56 0,000 
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 13, el 35,7 % de los trabajadores 
perciben un nivel bueno en la dimensión de identidad, y al mismo tiempo perciben 
el nivel de eficiente en la variable de desempeñoIlaboral; así mismo el 33,9 % de 
los trabajadores valora un nivel de regular en la dimensión de identidad y a la vez, 
percibe un nivel de medianamente eficiente en la variable de desempeñoIlaboral. 
De acuerdo a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, se concluye que existe 
una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,532) y significativa (p-valor 





4.4. Contrastación de hipótesis  
De la hipótesis general 
1 
H1: Existe una relación directa y significativa entre clima organizacional y el 
desempeñoIlaboral de los trabajadores de la Red de SaludIIHuaylas Sur, 2021. 
H0: No existe una relación directa y significativa entre clima organizacional y el 
desempeñoIlaboral de los trabajadores de la Red de SaludI Huaylas Sur, 2021. 
2 Nivel de Significancia (alfa) α = 5 % = 0,05 
3 Estadístico de prueba no paramétrica: Rho de Spearman                                                  
4 
Rho de Spearman = 0,734*            Valor de P = 0,00**= 0.0 %  
* La correlación es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral). 
**Con una probabilidad del 0,0 % relación directa y significativa entre clima 
organizacional y el desempeñoIlaboral de los trabajadores de la Red de SaludI 
Huaylas Sur, 2021. 
5 
Toma de decisiones:  
Existe una relación directa y significativa entre clima organizacional y el 
desempeñoIlaboral de los trabajadores de la Red de SaludIIHuaylas Sur, 
2021. 
 
Interpretación: se encuentra en los 56 servidores de la red de salud Huaylas 
Sur un nivel de confianza del 95 %, lo que nos permite afirmar que estadísticamente 














Antes de abordar el tema de discusión de resultados se presenta algunas 
atingencias para un análisis más detallado respecto de los resultados obtenidos. 
 
El Ministerio de salud implementa acciones de gestión de calidad de la salud 
con la finalidad de mejorar entre otros aspectos el clima organizacional, ya que 
viene a ser un componente importante que permite determinar la percepción que 
tienen los trabajadores, para precisar líneas de acción para mejorar los aspectos 
negativos y fortalecer aspectos favorables, que permita dar un mejor servicio de 
calidad (R.M. N° 468-2011/MINSA). Motivo por el que es de relevancia el estudio 
del clima organizacional ya que incide en la motivación del personal y la 
productividad para poder conseguir los objetivos institucionales (Ortiz-Campillo et 
al. 2019) y (Raffiee & Coff 2016). Es importante el estudio y conocimiento del clima 
organizacional dada la influencia que tiene en el comportamiento humano, razón 
por la que es trascendental hacer una diagnosis con el fin de establecer planes de 
acción (Charry, 2018).  
 
Ante la formulación del problema ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral? El clima organizacional es la consecuencia 
de los beneficios o inconvenientes que tiene el servidor para ampliar o reducir su 
rendimiento o para hallar su punto de armonía (Palacios 2017). A su vez, la 
investigación planteó como objetivo general, establecer la relación que existe entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal de la Red de Salud 
Huaylas Sur, 2021. A la luz del conocimiento científico de las teorías relacionadas 
al tema existe una correlación directa de nivel fuerte y además significativo entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral (Kalay 2016).   
 
Respecto a las limitaciones de la investigación se tiene que no se logró 
realizar las encuestas a todo el personal por los factores de exclusión ya indicados, 
lo que no permite tener un diagnostico mucho más preciso. De acuerdo al estudio 
realizado se determinó la necesidad de mejorar el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los servidores, razón por la cual con el uso de los resultados 
V. DISCUSIÓN  
37 
 
se elabora propuestas de mejora. Según el MINSA (2011) afirma que el factor 
humano es complicado y cambiante, razón por la que requiere de mucho análisis 
para el desarrollo de un estudio del clima organizacional con la finalidad de 
determinar la percepción que tienen los servidores, de esta manera poder concluir 
y desarrollar acciones sobre los factores negativos dentro de la organización. 
 
En cuanto a la validez, la investigación da muestra de validez interna y 
externa. Respecto a la interna lo confirma el uso del enfoque cuantitativo a través 
del uso de la técnica de la encuesta, a través de las escalas valorativas del clima 
organizacional y del desempeño laboral, para medir la percepción que tienen los 
servidores de las características y condiciones de su institución, así como identificar 
las características de sus nueve dimensiones (Segredo, 2017; MINSA 2011); y  la 
impresión que tienen los empleados de la Red de Salud respecto al grado de 
satisfacción del desempeño profesional, así como identificar las características de 
las cuatro dimensiones respectivamente. Los instrumentos fueron adaptados en 
base al modelo teórico de Litwin y Stringer (1968) y el modelo de Bonnefoy y Armijo 
(2005), y a la vez ambos fueron corroborados mediante la validez de contenido y 
juicio de expertos, los mismos que muestran un grado de confiabilidad alto respecto 
al clima organizacional (alfa=0.953) y desempeño laboral (alfa= 0.828), de acuerdo 
a los resultados del estudio piloto aplicado a una muestra no probabilístico 
incidental y con consentimiento informado de diez trabajadores de la Red de Salud 
Huaylas Norte. 
    
 Referente a su validez externa, son generalizables a los trabajadores de la 
red de salud Huaylas sur, tanto asistenciales como administrativos, por cuanto se 
realizó el estudio con toda la población censal como fuente de información. Por 
consiguiente, se puede indicar que también los resultados pueden ser aplicados en 
todas las Redes de Salud de nuestro ámbito, fundamentalmente por las 
características que les son afines como aspectos normativos, gestión de recursos 
humanos, aspectos estructurales, valores, procedimientos institucionales, 
comportamientos, actitudes del personal dentro de la organización y los 
subsistemas que lo integran (Armenteros & Sánchez, 2015).   
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De acuerdo a los antecedentes analizados, no existen muchas evidencias 
de estudios realizados sobre el clima organizacional y desempeño laboral a nivel 
de redes de salud, con las que se pueda hacer un mejor análisis y comparación, 
menos aún con las dimensiones planteadas en el presente estudio al clima 
organizacional, ya que según estudios internacionales el mejor modelo que se 
adapta al sector salud es el que se está planteando en la presente investigación 
que es el de Litwin y Stringer, sin embargo, se hace necesario hacer un análisis de 
las variables de estudio para poder ser comparadas e implementadas en otras de 
redes de salud dentro del ámbito nacional. 
 
De acuerdo a los antecedentes de estudio analizados se encuentra que en 
gran parte son estudios descriptivos, que buscan recoger las percepciones de los 
usuarios para poder medir el clima organizacional y el desempeño laboral, 
recogieron las percepciones desde las unidades de información, quiere decir, con 
los trabajadores de la misma institución y no con externos, utilizaron la técnica de 
la encuesta en gran parte de los estudios y el de la entrevista en solo dos y 
trabajaron en su mayoría con la población censal. 
 
Por otro lado, se presenta los resultados, los mismos que son contrastados 
con los antecedentes y explicadas desde las teorías relacionadas al tema.  
 
De acuerdo al objetivo específico 1: Analizar el nivel del clima organizacional 
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021, podemos observar que el 
76.8% perciben en un nivel regular el clima organizacional, el 14.29% perciben un 
nivel bueno y el 8.93% un nivel malo. Quiere decir que la percepción de los 
servidores en cuanto a las relaciones interpersonales, condiciones y regulaciones 
en la red de salud es regular. Así mismo se tiene el resultado de las dimensiones 
como son la estructura, responsabilidad, riesgo, relaciones, cooperación, 
estándares de desempeño y el conflicto que son percibidas como regular. Por otro 
lado, un porcentaje considerable percibe, que la recompensa, las relaciones y el 




Los resultados obtenidos, son confirmados con algunos estudios referentes 
a redes de salud como el de Fanzo (2021) quien concluye que en la red de salud 
de Lambayeque perciben el clima institucional en el nivel medio, por lo que requiere 
reforzar; por otro lado, Ávila (2017) concluye que el 35.6% lo percibe en el nivel 
promedio y que no existe un buen clima laboral. Así mismo Chipana (2017) en su 
estudio sobre el clima organizacional, determina que el 81.8% lo considera regular, 
además Salas (2017) en su estudio a dos hospitales determina que el 73% y 53% 
perciben un nivel regular del clima organizacional respectivamente. Adicionalmente 
se puede indicar que no existe similitud con Berberoglu (2018) quien concluye que 
el clima organizacional es significativo para establecer un buen compromiso 
organizacional y el desempeño, así mismo con Echevarría (2019) quien determina 
que el 83.4% de servidores perciben un nivel bajo del clima organizacional. 
 
Desde las teorías relacionadas al tema, se puede concluir en cuanto a los 
resultados que existe una regular apreciación sobre el entorno en el que se 
desarrollan, por lo que concuerda con el enfoque de síntesis ya que se refiere a la 
percepción respecto a valores, motivaciones personales y el componente físico del 
entorno. Se produce un ambiente tranquilo, logrando reducir la hostilidad 
intersocial, se aprende de las diferencias que podría ocurrir, todo esto beneficiara 
a la institución y las personas para lograr los objetivos a favor de nuestro público 
objetivo. 
  
Respecto al objetivo específico 2: Analizar el nivel del desempeño laboral 
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021, podemos observar que el 
53.57% perciben un nivel medio del desempeño laboral y el 46.4% perciben un nivel 
alto. Por otro lado, respecto a las dimensiones se puede observar que un gran 
porcentaje de servidores perciben a las dimensiones de eficacia laboral y calidad 
laboral en el nivel alto, mientras que la eficiencia laboral y la economía laboral 
perciben en un nivel medio; quiere decir que la red de salud pondrá énfasis en las 
dimensiones percibidas como nivel medio para que pueda ser mejorado, por 
consiguiente, interpretando a Chiavenato (2017), en cuanto al desempeño el 
servidor muestras sus cualidades en su centro de trabajo para mejorar el servicio. 
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Ante tanto, el objetivo del jefe de recursos humanos debe estar dirigido a valorar y 
potenciar el mismo.  
 
Los resultados obtenidos tienen concordancia con lo concluido por Fanzo 
(2021), quien aprecia el desempeño laboral en la red de salud Lambayeque en un 
nivel medio, así mismo con Chipana (2018) quien en su investigación determina 
que el 81.8% considera el desempeño laboral como regular, por el contrario, Ávila 
(2017) en su investigación de la red Huancavelica determina que el desempeño 
laboral se encuentra en el nivel superior. 
 
Desde las teorías relacionadas al tema, podemos concluir en cuanto a los 
resultados que existe  un nivel medio de desempeño de los trabajadores, hecho 
que concuerda con la teoría de Campbell et al. (1993, citados en Bautista, 
Cienfuegos & Aquilar 2020) quienes indican que conocer el procedimiento, la 
habilidad y el incentivo, es fundamental para conocer una conducta, y determina 
los siguientes elementos para el desempeño: beneficio especifico, beneficio no 
especifico, beneficio de las ordenes tanto orales como escritas, mostrar esfuerzos, 
conducta laboral, proporcionar funcionamiento de equipos, seguimiento, mando y 
administración. Teoría que de ser aplicada sería de mucha importancia para 
mejorar el desempeño laboral de los empleados de la Red de Salud.  
 
Respecto al objetivo general: Según lo hallado con el estadístico de prueba, 
el coeficiente de correlación Rho de Spearman, se determinó que existe una 
relación directa de nivel fuerte (Rho=0,734) y que además es significativa (P-valor 
0,000 < 0,05) entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Resultados que 
concuerdan con Chipana (2018) quien concluye que, existe una relación 
significativa entre las variables y que existe relación entre el liderazgo y la 
retroalimentación con el trabajo en equipo. Así mismo, Fanzo (2021) quien en su 
investigación establece que el clima organizacional y el desempeño laboral en la 
red de salud en la Región Lambayeque tienen una relación significativa (P-v<0,05)y 
directa. Ávila (2017) de igual manera descubre que entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral se da una correlación positiva, alta y muy significativa (Rho 
= 0.685**; p <0.001), así mismo concuerda con Berberoglu (2018) quien encuentra 
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que existe una correlación positiva y muy significante (0.671) entre el clima 
institucional y el desempeño organizacional en los hospitales públicos de Chipre 
del Norte, de igual manera concuerda con Bhat, S., Bashir, H. (2016) quienes 
determinan que existe una correlación significativa entre las variables en estudio 
(P-v<0.01). 
 
Desde las teorías relacionadas al tema, podemos concluir en cuanto a los 
resultados que existe una relación directa de nivel fuerte y que además es 
significativa, resultado que concuerda con Silva (1996) quien indica que hablar del 
impacto ejercido sobre el desempeño por parte del clima involucra estimar las 
consecuencias que posee el clima sobre las conductas, actitudes, así como la 
ocupación de la organización.   
 
Referente a los objetivos que se refieren a la relación que existe entre cada 
una de las dimensiones del clima organizacional con el desempeño laboral, se 
observa lo siguiente: según el estadístico de prueba no paramétrica Rho de 
Spearman, se encuentra que existe una correlación directa de nivel fuerte entre las 
dimensiones de recompensa y relación con el desempeño laboral, mientras que 
existe una correlación directa de nivel moderado entre las dimensiones de 
estructura, responsabilidad, riesgo, cooperación, estándares de desempeño, 
conflicto e identidad con el desempeño laboral; el primer resultado concuerda con 
Ávila (2017) quien concluyó que existe relación alta, positiva y significativa entre las 
dimensiones estructura, conflicto, cooperación, identidad con el desempeño 
laboral. 
 
Respecto a la contrastación de hipótesis se encuentra en los 56 trabajadores 
de la Red de Salud Huaylas Sur, con un nivel de confianza del 95%, lo que nos 
permite afirmar que estadísticamente existe un efecto directo y significativo de la 
variable clima organizacional y el desempeño laboral; resultado que concuerda con 
los estudios de Aguirre (2018) quien encontró que el clima organizacional tiene una 
relación significativa con el desempeño laboral del personal administrativo del 
batallón N°6 Arica y Chipana (2018) quien también concluyó que, el clima 
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organizacional y el desempeño laboral de los servidores de la red de salud de Jauja 
tienen una relación significativa y alta. 
 
Respecto a sus implicancias teóricas, la investigación pretende demostrar la 
vigencia del modelo teórico de Litwin y Stringer (1968), de manera particular en una 
red de salud, razón por la que se pretende hacer un aporte teórico identificando 
factores que conforman el clima organizacional, brindando por tanto algún 
conocimiento sobre el clima organizacional como parte importante de la gestión de 
la calidad en los servicios de salud.  
 
 Por otro lado, Orbegoso (2015) encuentra que en el Perú se necesitan 
estudios integrales del clima organizacional, ya que de las investigaciones 
realizadas se encuentran vacíos en cuanto a la evaluación del clima, estudios que 
deben estar orientados sobre todo hacia la percepción negativa que existe referido 
al clima organizacional, más aún si se está analizando en el sector de salud, ya que 
viene a ser un área sensible dado que brinda servicios a la población. Razón por la 
que se plantea las siguientes consideraciones: El uso de un enfoque mucho más 
complejo como es el enfoque metodológico mixto, con una metodología de 
investigación holística; así mismo usar una muestra más amplia y representativa, 
que se utilice las percepciones de los usuarios no solo internos sino también los 

















Primera. Del objetivo general. Existe una correlación directa de nivel fuerte 
(Rho=0,734) y significativa (P-valor 0,000 < 0,05) entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal de la Red de salud 
Huaylas Sur, 2021. 
Segundo. Del primer objetivo específico. El nivel de clima organizacional percibido 
por el 76,79 % de los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur, es 
regular. A su vez, respecto a sus dimensiones, se determina que las 
dimensiones de estructura, responsabilidad, riesgo, relación, 
cooperación, estándares de desempeño y conflicto son percibidas como 
regular, a su vez la dimensión de recompensa es determinada en el nivel 
malo y la dimensión identidad en el nivel bueno.   
Tercera. Del segundo objetivo. El nivel del desempeño laboral percibido por el 
53,57 % de los trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur es 
medianamente eficiente, en la misma línea se determina las dimensiones: 
la eficiencia laboral y la economía laboral; mientras que la eficacia laboral 
y la calidad laboral son percibidas en el nivel eficiente. 
Cuarta. Del tercer objetivo. Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho 
= 0,523) y significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de 
estructura del clima organizacional y la variable de desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,565) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de responsabilidad 
del clima organizacional y el desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel fuerte (Rho = 0,661) y significativa 
(p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de recompensa del clima 
organizacional y la variable de desempeño laboral. 
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 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,543) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de riesgo del clima 
organizacional y la variable de desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,529) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de relación del clima 
organizacional y la variable de desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel fuerte (Rho = 0,656) y significativa 
(p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de relación del clima 
organizacional y la variable desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,564) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de estándares de 
desempeño del clima organizacional y la variable de desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,596) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de conflicto del clima 
organizacional y la variable de desempeño laboral. 
 Existe una correlación directa de nivel moderado (Rho = 0,532) y 
significativa (p-valor 0,000 < 0,05) entre la dimensión de Identidad del 















Al director y personal jerárquico: 
Primera. Implementar a través de la coordinación de capacitación, talleres sobre el 
clima organizacional para que se pueda conocer el comportamiento 
organizacional, la necesidad de cambios actitudinales y conducta de los 
servidores, estructura organizacional y sus componentes que la integran. 
Entendiendo que una organización con un buen clima organizacional, 
caminará hacia el éxito. 
Segunda. Implementar a través de la coordinación de capacitación, talleres 
orientadas al perfeccionamiento del desempeño laboral incidiendo en la 
eficiencia laboral y la economía laboral.   
Cuarta. Realizar un estudio para conocer la dimensionalidad y características del 
clima organizacional, ya que un conveniente entorno laboral permitirá el 
agrado de los trabajadores y por consiguiente mejorarán los resultados y 
se brindará servicios de calidad y eficiencia. 
 Al personal: 
Quinta. Aperturar espacios de consenso de tal manera que no se limiten esfuerzos 
para brindar un eficiente desempeño laboral no solo como saber 
profesional, sino también tener la capacidad de intervenir, actuar y decidir 
en circunstancias imprevisibles. 
SEXTA. Que en futuras investigaciones se tome como población de estudio a los 
usuarios de la Red de Salud Huaylas Sur. 
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tienen cada uno de los 
miembros de una 
organización y se refiere 
a las labores, entorno 
laboral, relación entre 
los miembros y la 
normativa laboral 
(MINSA, 2009, p. 15) 




aplicada a los 
trabajadores de 
la Red de Salud 
Huaylas Sur, se 





de acuerdo a la 
apreciación de 
los trabajadores. 










































Definición de obligaciones, tareas y políticas 4-6 
Nivel de toma de decisiones 7-10 
Responsabilidad Compromiso de los trabajadores 11-13 
Estado de excelencia 14-18 
Alto grado de lealtad 19-21 
Recompensa Reconocimiento 22-30 
Riesgo Calculo toma de decisiones 31-33 
Retos que se plantea la organización 34-35 
Relaciones Buenas relaciones en grupos de trabajo 36-41 
Cooperación Ayuda positiva entre los integrantes 42-49 
 Nivel de desempeño 50-51 
Estándares de 
desempeño 
Definición de los estándares de desempeño y 
expectativas de actuación  
52-55 
 Grado de tolerancia de diversas opiniones 56-59 
Conflicto Efectividad en la integración dentro la 
organización 
60-62 
Identidad  Importancia del nivel de lealtad hacia las 
normas y metas de la organización. 
63-66 
















Es la actividad laboral 
que cumple cada 
servidor en su centro de 
actividades dentro de su 
institución, la misma que 
debe darse bajo los 
parámetros y exigencias 
emanadas 
institucionalmente, esto 
es que se cumplan las 
metas con eficiencia y 
efectividad, cumpliendo 
las funciones asignadas 
para el logro de los 
objetivos y el éxito 
institucional. Palmar, 





al personal de la 
Red de salud 
Huaylas Sur se 
medirá el 
rendimiento de 
los trabajadores.  









































Actitudes  3-4 
Efectividad 5-6 
Eficiencia laboral Productividad 7-8 
Competencia 9-10 
Liderazgo 11-12 
Calidad laboral Responsabilidad 13-14 
Atención 15-16 
Satisfacción 17-18 





Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables 




Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos  
Escala valorativa “Clima organizacional 
 
Estimado trabajador(a): 
El presente instrumento tiene por objetivo valorar el nivel del clima organizacional en la 
Red de Salud Huaylas Sur, a partir de la cual será posible plantear sugerencias en la 
mejora del proceso de trabajo conjunto que se debe llevar en la red, le recuerdo que su 
aporte al resolver el instrumento será muy valioso para mejorar el clima organizacional 
de la institución.  
Instrucciones. Recuerde que no existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor 
responda sinceramente cada enunciado. Recuerde que éste instrumento es anónimo y 
confidencial. 
MA A I D MD 
1 En la Red se conoce la estructura organizativa de los servicios que brinda           
2 Las normas, procedimientos y trámites administrativos de la Red son adecuados           
3 La dirección recoge las propuestas del personal.           
4 Conozco claramente las políticas que tiene la Red           
5 En la red las tareas asignadas a cada trabajador, son organizadas y ordenadas.           
6 Las tareas que se le asigna a un trabajador en la red, son claramente definidas           
7 En la red reconoceos claramente a la persona que lidera y toma las decisiones           
8 
En el área de servicio donde laboro, conocemos claramente a quién se debe hacer 
los reportes           
9 
Esta red se caracteriza por existir una correcta organización y planificación 
institucional.           
10 
En esta institución, la capacidad profesional es el criterio básico para asignar tareas 
al personal.           
11 
En la red, la jefatura muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos 
se cumplan con todos.           
12 En la red, la verificación de las tareas permite mejorar la confianza del personal.           
13 En la red el personal muestra compromiso y motivación laboral.           
14 En cada jefatura de la red, los trabajadores son responsables del trabajo realizado.           
15 En la red, el personal muestra iniciativa para realizar sus tareas asignadas           
16 En la red se busca lograr la excelencia del trabajo desarrollado por el personal           
17 
En la red, el personal se caracteriza por buscar desarrollar con mayor eficiencia su 
labor           





19 En la red, se tiene confianza con el trabajo que desarrolla cada trabajador.           
20 
En la red, los trabajadores desarrollan sus funciones acorde a los cambios que se 
presentan.           
21 En la red, el personal muestra responsabilidad con sus funciones encomendadas           
22 
En la red se tiene establecido políticas de reconocimiento y/o de promoción al 
trabajador           
23 
En la red, se enfatiza más en la recompensas e incentivos del trabajador, antes que 
en las criticas           
24 En la red, las personas son recompensadas por su desempeño en el trabajo           
25 En la red, las críticas a la labor desarrollada son positivas y ayudan a mejorar           
26 
En la red, los errores en el trabajo son vistos como una oportunidad de crecimiento 
personal y mejora de su desempeño laboral           
27 En la red, se busca hacer las cosas bien para el logro de las metas institucionales           
28 
En la red, los reconocimientos y/o recompensas que se brinda al personal son justos 
y merecidos           
29 En la red, se reconoce el trabajo bien hecho           
30 En la red, las críticas son constructivas y/o bien intencionadas           
31 En la red, los riesgos se proveen y/o superan oportunamente           
32 En la red, se asumen riesgos con la finalidad de ser competentes           
33 La toma de decisiones en la red, se hace con un previo análisis de la problemática           
34 En la red, ante una buena propuesta, se toma el riesgo de llevarlo  a cabo           
35 En la red las nuevas ideas de cualquier trabajador son siempre bien acogidas           
36 Existe en la red un trato cordial y amistoso entre los trabajadores           
37 La red se caracteriza por tener un ambiente agradable y sin tensiones           
38 En la red, todas las personas que trabajamos nos conocemos mutuamente           
39 Los trabajadores, de la red por lo general son muy amigables y comunicativos           
40 Las relaciones interpersonales del personal de la red, son  buenas           
41 existen buenas relaciones entre la dirección y los trabajadores de la red           
42 En la red se exige a cada trabajador un rendimiento muy alto           
43 Los jefes de la red, buscan siempre que el trabajo se deba mejorar           
44 En la red, siempre se brinda apoyo para mejorar el desempeño personal y grupal           
45 
Las jefaturas e las áreas de la red, muestran apoyo a los trabajadores de la 
institución           
46 
Cuento con la ayuda de mis compañeros, cuando tengo dificultades en mi trabajo 
asignado           
47 En la red, se busca trabajar siempre en equipo           
48 Ante un trabajo difícil, cuento con la ayuda de mis jefes           
49 
La dirección de la red se preocupa por su personal, de como se sientes y de sus 
problemas           
50 En la red, se busca que cada trabajador muestre un desempeño laboral alto           
 
 
51 Cada trabajador del hospital, muestra esfuerzo por demostrar su desempeño laboral           
52 En la red, las expectativas son muy altas del desempeño laboral de cada trabajador           
53 En la red, las personas se sienten  orgullosas e su desempeño           
54 En cumplimiento de las normas legales mejora el desempeño del trabajador           
55 
En la red, las exigencias en el trabajo, mejora de manera continua nuestro 
desempeño laboral           
56 Es filosofía de la red, buscar que todo el personal se sienta bien           
57 La actitud de mi jefatura frente al conflicto entre personas es saludable           
58 
En la red, se busca estimular y promover las discusiones abiertas entre los 
trabajadores           
59 En la red, siempre puede expresarse lo que uno piensa           
60 
En la red, cuando se presenta un conflicto, se toman decisiones oportunas y 
acertadas           
61 En la red, las discrepancias existentes entre trabajadores son siempre alturadas           
62 En la red, todos buscan el dialogo y el acuerdo en caso de conflictos           
63 
Las personas que trabajan en la red, se sientes orgullosas de laborar en este centro 
de salud           
64 Los trabajadores de la red, se muestran satisfechos por laborar en esta institución           
65 En la red, existe compromiso institucional por parte de cada uno de los trabajadores           
66 
Los trabajadores de la red, se sienten comprometidos en cumplimiento de las metas 
institucionales           
67 
Los trabajadores de la red, muestran interés porque se brinde un mejor servicio de 
salud al usuario           

















Ficha Técnica del Instrumento 
Nombre: Escala valorativa del clima organizacional 




 Cuestionario del clima organizacional 
Dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, cooperación, 
estándares de desempeño, conflicto, identidad. 




Muy de acuerdo: 5 
De acuerdo: 4 
Indeciso: 3 
En desacuerdo: 2 
Muy en desacuerdo: 1 
Ámbito de 
aplicación: 
Trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur 
Administración: Auto reporte individual  
Duración: 20 minutos (Aproximadamente) 
Objetivo: Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal de Red de Salud Huaylas Sur, 2021 
 
Validez: Validez de contenido mediante el juicio de dos expertos en el tema : Una 
doctora en enfermería, docente de la Universidad Nacional Santiago 
Antúnez de Mayolo y un Magister en Gestión Pública. Quienes evaluaron 
los criterios de: Redacción, esencialidad, comprensibilidad y coherencia en 
cada uno de los ítems. Validez de constructo.  
Confiabilidad: Se determinará el índice de consistencia interna, mediante la técnica de 
alfa de Cronbach.  
Adaptado por: Mg. Rubina Rivera Hilda   
Unidades de 
información: 
Trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur 
Organización: DIMENSION                                        ITEM 
Estructura                                           1 - 10 
Responsabilidad                                11 - 21                                
Recompensa                                     22 - 30 
Riesgo                                               31 - 35 
Relaciones                                        36 - 41 
Cooperación                                      42 - 51 
Estándares de desempeño               52 - 59                    
Conflicto                                            60 - 62                                             











Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos  
Escala valorativa “Desempeño laboral” 
 
Estimado trabajador(a): 
El presente instrumento tiene por objetivo valorar el nivel del desempeño laboral en la 
Red de Salud Huaylas Sur, a partir de la cual será posible plantear sugerencias en la 
mejora del proceso de trabajo conjunto que se debe llevar en la red, le recuerdo que su 
aporte al resolver el instrumento será muy valioso para mejorar el desempeño laboral de 
la institución.  
Instrucciones. Recuerde que no existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor 
responda sinceramente cada enunciado. Recuerde que éste instrumento es anónimo y 
confidencial. 
  
Mi desempeño laboral contribuye con el logro de 
objetivos 
          
2 Existe un espíritu de trabajo eficaz en mi área de trabajo           
3 Existe compromiso de parte del equipo de trabajo           
4 Tenemos actitud para presentar nuevas ideas de trabajo           
5 Realizamos el trabajo con efectividad y compromiso           
6 Nuestro equipo de trabajo es efectivo           
7 La productividad es buena en mi equipo de trabajo           
8 
Nuestro trabajo es un desafío interesante para la 
realización personal 
          
9 
La competencia entre el personal permite que el área 
sea más eficiente 
          
10 
Mis compañeros me orientan adecuadamente para el 
desarrollo de mis competencias 
          
11 
Impulsamos la construcción de un líder dentro de nuestro 
equipo de trabajo 
          
12 Los jefes asignan tareas, primero con el ejemplo           
13 Cumplo con responsabilidad las tareas encomendadas           
14 
Existe responsabilidad y apoyo entre compañeros de 
trabajo 
          
15 
Los acuerdos de mis superiores permiten permiten tener 
una mejor atención en mi trabajo 
          




16 Mis superiores prestan atención suficiente en mi trabajo           
17 Estoy satisfecho con la labor que realizo           
18 
Estoy satisfecho con el respeto que el jefe inmediato me 
brinda 
          
19 El espacio laboral en el trabajo mejora mi desempeño           
20 
La adecuada distribución económica de la institución ha 
permitido nuevos proyectos 
          
21 Tengo los recursos necesarios para realizar mi trabajo           
22 
Los recursos que utilizo diariamente me permiten trabajar 
mejor 
          
23 Mi trabajo es adecuadamente remunerado           
24 
El presupuesto asignado a mi área permite realizar 
nuestro trabajo 

























Ficha técnica del instrumento 
Nombre: Escala valorativa del desempeño laboral 
Autor original: Anaya, D., & Suárez, J. M. 
Nombre instrumento 
original 
 Escala valorativa del desempeño laboral 
Dimensiones: Eficacia labora, eficiencia laboral, calidad laboral y 
economía laboral 
N° de ítems 24 
Escala de valoración de 
ítems:  
Muy de acuerdo = 4 
De acuerdo = 3          
Desacuerdo = 2 
Muy en desacuerdo = 1 
Ámbito de aplicación: Trabajadores de la Red de Salud Huaylas Sur 
Administración: Auto reporte individual  
Duración: 15 minutos (Aproximadamente) 
Objetivo: Analizar el nivel de satisfacción del desempeño laboral 
del personal de la Red de Salud Huaylas Sur 
Validez: Validez de contenido mediante el juicio de dos expertos 
en el tema: Una doctora en enfermería, docente de la 
Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo y un 
Magister en Gestión Pública. Quienes evaluaron los 
criterios de: Redacción, esencialidad, comprensibilidad y 
coherencia en cada uno de los ítems. Validez de 
constructo 
Confiabilidad: Se determinará el índice de consistencia interna, mediante la 
técnica de alfa de Cronbach. 
Adaptado por: Hugo Marco Bojorquez Aramburu  














































































































































































































































































































































































































































Nivel de confianza de la Escala valorativa del “clima organizacional” 
 ITEMS 
ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 
E1 1 1 2 2 5 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
E2 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
E3 2 3 5 1 2 2 3 3 4 3 1 3 1 5 2 4 3 2 3 5 4 2 1 
E4 3 2 1 3 2 3 2 4 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 
E5 1 4 1 1 5 3 2 3 5 3 1 5 2 1 1 2 3 1 2 5 5 2 5 
E6 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 
E7 2 4 2 3 2 2 4 5 1 5 2 4 1 1 2 3 3 3 4 1 3 2 1 
E8 3 5 4 3 2 4 5 1 3 4 1 2 4 1 3 2 1 1 1 1 3 3 5 
E9 1 5 2 4 4 3 4 3 5 2 4 5 3 5 3 1 1 5 2 3 5 4 4 
E10 2 3 5 1 2 2 3 3 4 3 1 3 1 5 2 4 3 2 3 5 4 2 1 
                        
 ITEMS 
ENCUESTADOS 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 
E1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 
E2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
E3 2 1 2 4 4 1 5 5 5 5 4 2 1 1 3 5 1 1 1 3 5 4 2 
E4 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 1 2 2 3 3 2 4 2 3 3 1 3 
E5 3 2 1 3 4 2 3 2 3 3 4 3 1 5 2 5 2 4 5 4 5 5 3 
E6 2 3 3 4 2 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 
E7 1 1 5 1 1 4 5 3 4 5 2 3 3 4 4 1 4 2 3 1 5 2 2 
E8 4 2 5 2 2 4 1 3 4 4 4 4 4 2 2 1 3 3 1 3 2 4 1 
E9 1 1 5 5 1 5 5 1 3 1 4 5 5 1 1 3 5 3 2 4 1 3 3 
E10 2 1 2 4 4 1 5 5 5 5 4 2 1 1 3 5 1 1 1 3 5 4 2 
                        
 ITEMS 
ENCUESTADOS 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 SUMA 
E1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 31 
E2 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 72 
E3 5 3 5 3 2 2 3 2 1 4 2 4 1 2 3 4 1 3 5 1 1 4 64 
E4 3 3 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 4 4 3 3 55 
E5 5 3 2 5 5 5 3 3 3 1 3 5 2 3 2 2 5 3 1 4 2 2 63 
E6 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 2 2 3 4 4 3 76 
E7 3 1 3 5 4 2 2 3 3 4 4 1 4 2 4 2 1 4 3 5 3 5 60 
E8 2 3 2 1 4 2 5 5 1 2 4 5 5 2 2 4 4 4 2 3 5 3 62 
E9 3 4 4 5 1 3 5 5 2 5 2 4 5 1 1 3 5 3 1 2 3 3 78 





α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.953 
k: Número de ítems del instrumento 68.00 
 
Sumatoria de las varianzas de los ítems. 106.97 
 






























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
SUMA 
E1 1 1 2 2 5 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 32 
E2 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 75 
E3 2 3 5 1 2 2 3 3 4 3 1 3 1 5 2 4 3 2 3 5 4 2 1 2 66 
E4 3 2 1 3 2 3 2 4 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 1 56 
E5 1 4 1 1 5 3 2 3 5 3 1 5 2 1 1 2 3 1 2 5 5 2 5 3 66 
E6 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 2 78 
E7 2 4 2 3 2 2 4 5 1 5 2 4 1 1 2 3 3 3 4 1 3 2 1 1 61 
E8 3 5 4 3 2 4 5 1 3 4 1 2 4 1 3 2 1 1 1 1 3 3 5 4 66 
E9 1 5 2 4 4 3 4 3 5 2 4 5 3 5 3 1 1 5 2 3 5 4 4 1 79 
E10 2 3 5 1 2 2 3 3 4 3 1 3 1 5 2 4 3 2 3 5 4 2 1 2 66 




    
VARIANZA DE 
LA SUMA DE 
LOS ÍTEMS 
165.250  
    
  
α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.828 
k: Número de ítems del instrumento 24.00 
 
Sumatoria de las varianzas de los ítems. 34.05 
 





























































Anexo 05. Matriz de puntuaciones y niveles del clima organizacional y el 
desempeño laboral. 
N° 
VARIABLE1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIM1: Estructura DIM2: Responsabilidad DIM3: Recompensa DIM4: Riesgo DIM5: Relación 
Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel 
1 35 Regular¥ 41 Buena¥ 20 Mala¥ 15 Regular¥ 22 Regular¥ 
2 38 Buena¥ 45 Buena¥ 36 Buena¥ 19 Buena¥ 24 Buena¥ 
3 32 Regular¥ 24 Mala¥  18 Mala¥ 10 Mala¥ 15 Regular¥ 
4 33 Regular¥ 43 Buena¥ 20 Mala¥ 20 Buena¥ 19 Regular¥ 
5 28 Regular¥ 41 Buena¥ 22 Regular¥ 12 Regular¥ 12 Mala¥ 
6 24 Regular¥ 34 Regular¥ 16 Mala¥ 12 Regular¥ 19 Regular¥ 
7 12 Mala¥ 23 Mala¥  15 Mala¥ 5 Mala¥ 13 Mala¥ 
8 31 Regular¥ 28 Regular¥ 24 Regular¥ 14 Regular¥ 12 Mala¥ 
9 31 Regular¥ 38 Regular¥ 20 Mala¥ 12 Regular¥ 16 Regular¥ 
10 33 Regular¥ 39 Regular¥ 27 Regular¥ 16 Regular¥ 18 Regular¥ 
11 41 Buena¥ 44 Buena¥ 35 Buena¥ 19 Buena¥ 24 Buena¥ 
12 32 Regular¥ 30 Regular¥ 9 Mala¥ 12 Regular¥ 7 Mala¥ 
13 37 Buena¥ 46 Buena¥ 21 Mala¥ 16 Regular¥ 21 Regular¥ 
14 32 Regular¥ 27 Regular¥ 17 Mala¥ 7 Mala¥ 8 Mala¥ 
15 17 Mala¥  30 Regular¥ 20 Mala¥ 9 Mala¥ 11 Mala¥ 
16 34 Regular¥ 44 Buena¥ 33 Regular¥ 18 Regular¥ 25 Buena¥ 
17 25 Regular¥ 36 Regular¥ 18 Mala¥ 16 Regular¥ 10 Mala¥ 
18 17 Mala¥  48 Buena¥ 36 Buena¥ 20 Buena¥ 24 Buena¥ 
19 46 Buena¥ 44 Buena¥ 36 Buena¥ 20 Buena¥ 24 Buena¥ 
20 30 Regular¥ 32 Regular¥ 23 Regular¥ 12 Regular¥ 20 Regular¥ 
21 35 Regular¥ 44 Buena¥ 31 Regular¥ 16 Regular¥ 20 Regular¥ 
22 35 Regular¥ 27 Regular¥ 12 Mala¥ 9 Mala¥ 17 Regular¥ 
23 35 Regular¥ 39 Regular¥ 23 Regular¥ 15 Regular¥ 16 Regular¥ 
24 35 Regular¥ 41 Buena¥ 20 Mala¥ 15 Regular¥ 22 Regular¥ 
25 38 Buena¥ 45 Buena¥ 36 Buena¥ 19 Buena¥ 24 Buena¥ 
26 32 Regular¥ 24 Mala¥  18 Mala¥ 10 Mala¥ 15 Regular¥ 
27 33 Regular¥ 43 Buena¥ 20 Mala¥ 20 Buena¥ 19 Regular¥ 
28 28 Regular¥ 41 Buena¥ 22 Regular¥ 12 Regular¥ 12 Mala¥ 
29 24 Regular¥ 34 Regular¥ 16 Mala¥ 12 Regular¥ 19 Regular¥ 
30 12 Mala¥  23 Mala¥  15 Mala¥ 5 Mala¥ 13 Mala¥ 
31 31 Regular¥ 28 Regular¥ 24 Regular¥ 14 Regular¥ 12 Mala¥ 
32 31 Regular¥ 38 Regular¥ 20 Mala¥ 12 Regular¥ 16 Regular¥ 
33 33 Regular¥ 39 Regular¥ 27 Regular¥ 16 Regular¥ 18 Regular¥ 
34 31 Regular¥ 37 Regular¥ 27 Regular¥ 18 Regular¥ 19 Regular¥ 
35 19 Mala¥ 20 Mala¥  12 Mala¥ 8 Mala¥ 7 Mala¥ 
36 38 Buena¥ 41 Buena¥ 26 Regular¥ 15 Regular¥ 13 Mala¥ 
37 27 Regular¥ 39 Regular¥ 16 Mala¥ 16 Regular¥ 12 Mala¥ 
38 40 Buena¥ 44 Buena¥ 33 Regular¥ 20 Buena¥ 24 Buena¥ 
39 32 Regular¥ 40 Regular¥ 20 Mala¥ 18 Regular¥ 20 Regular¥ 
40 32 Regular¥ 35 Regular¥ 11 Mala¥ 14 Regular¥ 15 Regular¥ 
41 31 Regular¥ 33 Regular¥ 25 Regular¥ 14 Regular¥ 18 Regular¥ 
 
 
42 33 Regular¥ 39 Regular¥ 18 Mala¥ 16 Regular¥ 13 Mala¥ 
43 34 Regular¥ 37 Regular¥ 24 Regular¥ 13 Regular¥ 20 Regular¥ 
44 37 Buena¥ 43 Buena¥ 27 Regular¥ 16 Regular¥ 22 Regular¥ 
45 23 Mala¥  33 Regular¥ 23 Regular¥ 14 Regular¥ 21 Regular¥ 
46 36 Regular¥ 40 Regular¥ 23 Regular¥ 20 Buena¥ 23 Buena¥ 
47 19 Mala¥  38 Regular¥ 20 Mala¥ 14 Regular¥ 13 Mala¥ 
48 36 Regular¥ 41 Buena¥ 26 Regular¥ 15 Regular¥ 20 Regular¥ 
49 30 Regular¥ 33 Regular¥ 32 Regular¥ 16 Regular¥ 22 Regular¥ 
50 30 Regular¥ 39 Regular¥ 20 Mala¥ 17 Regular¥ 19 Regular¥ 
51 40 Buena¥ 44 Buena¥ 30 Regular¥ 18 Regular¥ 23 Buena¥ 
52 35 Regular¥ 38 Regular¥ 31 Regular¥ 18 Regular¥ 22 Regular¥ 
53 34 Regular¥ 39 Regular¥ 25 Regular¥ 16 Regular¥ 20 Regular¥ 
54 32 Regular¥ 36 Regular¥ 28 Regular¥ 16 Regular¥ 21 Regular¥ 
55 37 Buena¥ 28 Regular¥ 31 Regular¥ 15 Regular¥ 19 Regular¥ 
56 32 Regular¥ 24 Mala¥  21 Mala¥ 10 Mala¥ 17 Regular¥ 
 
N° 
VARIABLE1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
DIM6: Cooperación 
DIM7: Estándares 
de Desempeño DIM8: Conflicto DIM9: Identidad VARIABLE: CO 
Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel 
1 27 Regular¥ 23 Buena¥ 22 Regular¥ 24 Buena¥ 229 Regular¥ 
2 31 Buena¥ 24 Buena¥ 28 Buena¥ 24 Buena¥ 269 Buena¥ 
3 20 Regular¥ 17 Regular¥ 19 Regular¥ 18 Regular¥ 173 Regular¥ 
4 27 Regular¥ 22 Regular¥ 21 Regular¥ 22 Regular¥ 227 Regular¥ 
5 20 Regular¥ 22 Regular¥ 16 Mala¥ 25 Buena¥ 198 Regular¥ 
6 22 Regular¥ 18 Regular¥ 21 Regular¥ 18 Regular¥ 184 Regular¥ 
7 19 Regular¥ 18 Regular¥ 16 Mala¥ 12 Mala¥ 133 Mala¥ 
8 20 Regular¥ 20 Regular¥ 16 Mala¥ 24 Buena¥ 189 Regular¥ 
9 21 Regular¥ 14 Mala¥ 14 Mala¥ 20 Regular¥ 186 Regular¥ 
10 28 Regular¥ 21 Regular¥ 20 Regular¥ 23 Buena¥ 225 Regular¥ 
11 31 Buena¥ 23 Buena¥ 27 Buena¥ 24 Buena¥ 268 Buena¥ 
12 10 Mala¥ 12 Mala¥ 11 Mala¥ 20 Regular¥ 143 Mala¥ 
13 20 Regular¥ 21 Regular¥ 20 Regular¥ 24 Buena¥ 226 Regular¥ 
14 20 Regular¥ 20 Regular¥ 15 Mala¥ 19 Regular¥ 165 Regular¥ 
15 14 Mala¥ 9 Mala¥ 14 Mala¥ 11 Mala¥ 135 Mala¥ 
16 31 Buena¥ 24 Buena¥ 28 Buena¥ 24 Buena¥ 261 Buena¥ 
17 21 Regular¥ 19 Regular¥ 14 Mala¥ 24 Buena¥ 183 Regular¥ 
18 32 Buena¥ 24 Buena¥ 28 Buena¥ 25 Buena¥ 254 Buena¥ 
19 34 Buena¥ 24 Buena¥ 28 Buena¥ 24 Buena¥ 280 Buena¥ 
20 27 Regular¥ 19 Regular¥ 21 Regular¥ 23 Buena¥ 207 Regular¥ 
21 30 Buena¥ 21 Regular¥ 25 Regular¥ 23 Buena¥ 245 Regular¥ 
22 20 Regular¥ 17 Regular¥ 16 Mala¥ 18 Regular¥ 171 Regular¥ 
23 25 Regular¥ 20 Regular¥ 18 Regular¥ 22 Regular¥ 213 Regular¥ 
24 27 Regular¥ 23 Buena¥ 22 Regular¥ 24 Buena¥ 229 Regular¥ 
25 31 Buena¥ 24 Buena¥ 28 Buena¥ 24 Buena¥ 269 Buena¥ 
26 20 Regular¥ 17 Regular¥ 19 Regular¥ 18 Regular¥ 173 Regular¥ 
 
 
27 27 Regular¥ 22 Regular¥ 21 Regular¥ 22 Regular¥ 227 Regular¥ 
28 20 Regular¥ 22 Regular¥ 16 Mala¥ 25 Buena¥ 198 Regular¥ 
29 22 Regular¥ 18 Regular¥ 21 Regular¥ 18 Regular¥ 184 Regular¥ 
30 19 Regular¥ 18 Regular¥ 16 Mala¥ 12 Mala¥ 133 Mala¥ 
31 20 Regular¥ 20 Regular¥ 16 Mala¥ 24 Buena¥ 189 Regular¥ 
32 21 Regular¥ 14 Mala¥ 14 Mala¥ 20 Regular¥ 186 Regular¥ 
33 28 Regular¥ 21 Regular¥ 20 Regular¥ 23 Buena¥ 225 Regular¥ 
34 25 Regular¥ 20 Regular¥ 21 Regular¥ 21 Regular¥ 219 Regular¥ 
35 11 Mala¥ 18 Regular¥ 13 Mala¥ 11 Mala¥ 119 Mala¥ 
36 31 Buena¥ 24 Buena¥ 24 Regular¥ 23 Buena¥ 235 Regular¥ 
37 26 Regular¥ 24 Buena¥ 16 Mala¥ 19 Regular¥ 195 Regular¥ 
38 32 Buena¥ 24 Buena¥ 24 Regular¥ 24 Buena¥ 265 Buena¥ 
39 26 Regular¥ 22 Regular¥ 19 Regular¥ 22 Regular¥ 219 Regular¥ 
40 23 Regular¥ 13 Mala¥ 14 Mala¥ 21 Regular¥ 178 Regular¥ 
41 24 Regular¥ 18 Regular¥ 20 Regular¥ 18 Regular¥ 201 Regular¥ 
42 24 Regular¥ 23 Buena¥ 14 Mala¥ 19 Regular¥ 199 Regular¥ 
43 29 Regular¥ 23 Buena¥ 19 Regular¥ 24 Buena¥ 223 Regular¥ 
44 26 Regular¥ 21 Regular¥ 22 Regular¥ 24 Buena¥ 238 Regular¥ 
45 20 Regular¥ 20 Regular¥ 16 Mala¥ 23 Buena¥ 193 Regular¥ 
46 30 Buena¥ 21 Regular¥ 22 Regular¥ 24 Buena¥ 239 Regular¥ 
47 17 Mala¥ 14 Mala¥ 15 Mala¥ 18 Regular¥ 168 Regular¥ 
48 24 Regular¥ 20 Regular¥ 21 Regular¥ 23 Buena¥ 226 Regular¥ 
49 27 Regular¥ 21 Regular¥ 21 Regular¥ 18 Regular¥ 220 Regular¥ 
50 24 Regular¥ 22 Regular¥ 21 Regular¥ 24 Buena¥ 216 Regular¥ 
51 32 Buena¥ 22 Regular¥ 25 Regular¥ 24 Buena¥ 258 Buena¥ 
52 29 Regular¥ 23 Buena¥ 25 Regular¥ 21 Regular¥ 242 Regular¥ 
53 28 Regular¥ 21 Regular¥ 26 Buena¥ 22 Regular¥ 231 Regular¥ 
54 29 Regular¥ 22 Regular¥ 23 Regular¥ 21 Regular¥ 228 Regular¥ 
55 30 Buena¥ 21 Regular¥ 25 Regular¥ 20 Regular¥ 226 Regular¥ 
56 24 Regular¥ 17 Regular¥ 20 Regular¥ 18 Regular¥ 183 Regular¥ 
 
N° 
VARIABLE2: DESEMPEÑO LABORAL 
DIM1: Eficacia 
DIM2: 
Eficiencia DIM3: Calidad 
DIM4: 
Economía VARIABLE: DL 
Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel Punt. Nivel 
1 24 Alto¥ 21 Medio¥ 20 Medio¥ 12 Bajo¥ 77 Medio¥ 
2 28 Alto¥ 30 Alto¥ 30 Alto¥ 28 Alto¥ 116 Alto¥ 
3 18 Medio¥ 18 Medio¥ 26 Alto¥ 21 Medio¥ 83 Medio¥ 
4 25 Alto¥ 24 Alto¥ 25 Alto¥ 20 Medio¥ 94 Alto¥ 
5 23 Alto¥ 21 Medio¥ 21 Medio¥ 14 Bajo¥ 79 Medio¥ 
6 23 Alto¥ 23 Alto¥ 22 Medio¥ 13 Bajo¥ 81 Medio¥ 
7 24 Alto¥ 22 Medio¥ 20 Medio¥ 11 Bajo¥ 77 Medio¥ 
8 29 Alto¥ 25 Alto¥ 25 Alto¥ 24 Alto¥ 103 Alto¥ 
9 26 Alto¥ 19 Medio¥ 22 Medio¥ 16 Medio¥ 83 Medio¥ 
10 24 Alto¥ 24 Alto¥ 24 Alto¥ 19 Medio¥ 91 Alto¥ 
11 29 Alto¥ 30 Alto¥ 28 Alto¥ 25 Alto¥ 112 Alto¥ 
 
 
12 17 Medio¥ 18 Medio¥ 19 Medio¥ 12 Bajo¥ 66 Medio¥ 
13 24 Alto¥ 22 Medio¥ 23 Alto¥ 20 Medio¥ 89 Alto¥ 
14 21 Medio¥ 18 Medio¥ 22 Medio¥ 17 Medio¥ 78 Medio¥ 
15 19 Medio¥ 17 Medio¥ 15 Medio¥ 15 Medio¥ 66 Medio¥ 
16 24 Alto¥ 24 Alto¥ 24 Alto¥ 24 Alto¥ 96 Alto¥ 
17 21 Medio¥ 16 Medio¥ 20 Medio¥ 16 Medio¥ 73 Medio¥ 
18 28 Alto¥ 24 Alto¥ 28 Alto¥ 25 Alto¥ 105 Alto¥ 
19 26 Alto¥ 24 Alto¥ 30 Alto¥ 25 Alto¥ 105 Alto¥ 
20 30 Alto¥ 18 Medio¥ 30 Alto¥ 18 Medio¥ 96 Alto¥ 
21 24 Alto¥ 24 Alto¥ 26 Alto¥ 22 Medio¥ 96 Alto¥ 
22 21 Medio¥ 20 Medio¥ 21 Medio¥ 10 Bajo¥ 72 Medio¥ 
23 21 Medio¥ 20 Medio¥ 21 Medio¥ 20 Medio¥ 82 Medio¥ 
24 24 Alto¥ 21 Medio¥ 20 Medio¥ 12 Bajo¥ 77 Medio¥ 
25 28 Alto¥ 30 Alto¥ 30 Alto¥ 28 Alto¥ 116 Alto¥ 
26 18 Medio¥ 18 Medio¥ 26 Alto¥ 21 Medio¥ 83 Medio¥ 
27 25 Alto¥ 24 Alto¥ 25 Alto¥ 20 Medio¥ 94 Alto¥ 
28 23 Alto¥ 21 Medio¥ 21 Medio¥ 14 Bajo¥ 79 Medio¥ 
29 23 Alto¥ 23 Alto¥ 22 Medio¥ 13 Bajo¥ 81 Medio¥ 
30 24 Alto¥ 22 Medio¥ 20 Medio¥ 11 Bajo¥ 77 Medio¥ 
31 29 Alto¥ 25 Alto¥ 25 Alto¥ 24 Alto¥ 103 Alto¥ 
32 26 Alto¥ 19 Medio¥ 22 Medio¥ 16 Medio¥ 83 Medio¥ 
33 24 Alto¥ 24 Alto¥ 24 Alto¥ 19 Medio¥ 91 Alto¥ 
34 21 Medio¥ 14 Bajo¥ 26 Alto¥ 13 Bajo¥ 74 Medio¥ 
35 21 Medio¥ 13 Bajo¥ 15 Medio¥ 10 Bajo¥ 59 Medio¥ 
36 29 Alto¥ 28 Alto¥ 25 Alto¥ 23 Alto¥ 105 Alto¥ 
37 29 Alto¥ 26 Alto¥ 23 Alto¥ 17 Medio¥ 95 Alto¥ 
38 24 Alto¥ 23 Alto¥ 24 Alto¥ 24 Alto¥ 95 Alto¥ 
39 28 Alto¥ 20 Medio¥ 28 Alto¥ 20 Medio¥ 96 Alto¥ 
40 18 Medio¥ 17 Medio¥ 20 Medio¥ 14 Bajo¥ 69 Medio¥ 
41 24 Alto¥ 19 Medio¥ 21 Medio¥ 20 Medio¥ 84 Medio¥ 
42 20 Medio¥ 21 Medio¥ 21 Medio¥ 17 Medio¥ 79 Medio¥ 
43 30 Alto¥ 27 Alto¥ 25 Alto¥ 22 Medio¥ 104 Alto¥ 
44 30 Alto¥ 27 Alto¥ 26 Alto¥ 16 Medio¥ 99 Alto¥ 
45 22 Medio¥ 21 Medio¥ 22 Medio¥ 15 Medio¥ 80 Medio¥ 
46 27 Alto¥ 22 Medio¥ 24 Alto¥ 22 Medio¥ 95 Alto¥ 
47 24 Alto¥ 17 Medio¥ 20 Medio¥ 18 Medio¥ 79 Medio¥ 
48 29 Alto¥ 24 Alto¥ 26 Alto¥ 25 Alto¥ 104 Alto¥ 
49 19 Medio¥ 18 Medio¥ 18 Medio¥ 20 Medio¥ 75 Medio¥ 
50 24 Alto¥ 21 Medio¥ 21 Medio¥ 16 Medio¥ 82 Medio¥ 
51 29 Alto¥ 27 Alto¥ 30 Alto¥ 26 Alto¥ 112 Alto¥ 
52 25 Alto¥ 18 Medio¥ 25 Alto¥ 23 Alto¥ 91 Alto¥ 
53 21 Medio¥ 20 Medio¥ 20 Medio¥ 16 Medio¥ 77 Medio¥ 
54 23 Alto¥ 19 Medio¥ 24 Alto¥ 17 Medio¥ 83 Medio¥ 
55 21 Medio¥ 21 Medio¥ 21 Medio¥ 20 Medio¥ 83 Medio¥ 
56 23 Alto¥ 23 Alto¥ 25 Alto¥ 19 Medio¥ 90 Alto¥ 
 
